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Pro gradu -tutkielman tarkoituksena on varhaiskasvatuksen opettajan työhyvin-
vointiin pureutuminen. Varhaiskasvatuksen opettajan työhyvinvointia käsitellään 
tutkielmassa monitahoisena ilmiönä. Tutkielma keskittyy käsittelemään työhyvin-
vointia erityisesti työyhteisön, tiimin ja toimintakulttuurin näkökulmista. Lisäksi tut-
kielmassa pohditaan sitä, näkyykö varhaiskasvatuksen opettajan työhyvinvointi 
hänen työssään. Tavoitteena tutkielmassa on ymmärryksen syventyminen sekä 
moniulotteisen näkökulman laajentuminen varhaiskasvatuksen opettajan työhy-
vinvointia kohtaan. Otos muodostuu Turun kunnallisten, suomenkielisten päivä-
kotien varhaiskasvatuksen opettajista. 
 
Pro gradu -tutkielma on luonteeltaan fenomenologinen ja kvalitatiivinen. Aineisto 
pohjautuu survey -tutkimukseen, joka kerättiin sähköisellä webropol -kyselyllä. 
Kyselyssä on sekä strukturoituja, että puolistrukturoituja piirteitä. Kyselyyn vas-
tasi syyskuussa 2019 kaikista 487:tä mahdollisesta vastaajasta 149 varhaiskas-
vatuksen opettajaa. 
 
Tutkielman keskeisimpiä tuloksia tulkitaan suhteessa tutkielmassa esitettyyn teo-
ria- ja tutkimustietoon asiasta. Merkittävimmiksi seikoiksi työhyvinvoinnin kan-
nalta nousevat tiimin, toimintakulttuurin ja johtajuuden merkitys sekä se, että var-
haiskasvatuksen opettajat pitävät työstään. 
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”Pidän työstäni TÄSSÄ päiväkodissa. 
Töitä tehdään lapset kohdaten  
loistavassa ilmapiirissä!” 
 
”Halu työskennellä lapsiryhmien kanssa ja  
kokea riemu lasten oppimisesta,  
kehityksestä ja vuorovaikutuksesta.” 
 
”Minulla on alan koulutus ja  
pidän lasten kanssa työskentelemisestä. 
Myös työn tiimissä tehtävyys on iso plussa.” 
 
”Nautin työskentelystä lasten kanssa, 
 koska siinä näen heidän kehityksensä.  
Saan jakaa lasten ilot ja surut.” 
 
”Mitä sitä sitten muuta tekis, 
lienee kutsumus.  





Lastentarhanopettajan työ on vaativaa. Lastentarhanopettajan on pidettävä itses-
tään huolta myös henkisesti, sillä stressi ja ärtymys näkyvät ulospäin. Lapsi nä-
kee vain kehonkielesi. Muun muassa tällaisia ajatuksia nousee espanjalaisen las-
tentarhanopettajan Marisa Aldaz Igoan haastattelusta Lastentarha -lehdessä 
opettajan stressiin liittyen. (Lehtonen 2018, 40-42.) 
 
Helsinkiläinen biologian ja maantiedon lehtori Marianne Kauppinen-Vähä-Erkkilä 
kertoo haastattelussaan sairastuneensa kymmenen vuoden työssä olon jälkeen 
kymmeneen poskiontelotulehdukseen yhden talven aikana. Lisäksi hänelle puh-
kesi astma. Hänen ensimmäisen virkakoulunsa katto vuosi ja remontit seurasivat 
toisiaan. Toisessa virkakoulussa taasen ilmanvaihto petti ja remontit alkoivat. Täl-
löin koulun henkilökunnasta sairastui suuri osa. Kauppinen-Vähä-Erkkilä on yrit-
tänyt työskennellä yhdessätoista koulurakennuksessa tuloksetta. Tämä on vain 
yksi esimerkki siitä, miten hyvä sisäilma on yksi työhyvinvoinnin elinehto. (Tikka-
nen 2019, 34-36.) 
 
Varhaiskasvatuksen opettaja ja työsuojeluvaltuutettu Mari Parikka-Nihti puhuu 
työhyvinvoinnin puolesta. Hänen mukaansa työhyvinvoinnin tulisi olla pysyvä 
keskustelunaihe työpaikoilla, eikä vain ongelmien ilmetessä. Parikka-Nihti painot-
taa sitä, että ensisijaisesti työnantaja on vastuussa henkilöstönsä työhyvinvoin-
nista ja -turvallisuudesta. Työhyvinvoinnin eteen tulisi tehdä aktiivista, välitöntä ja 
jatkuvaa työtä Parikka-Nihti jatkaa. Lopulta työhyvinvoinnin eteen tehtävät teot 
ovat kuitenkin pieniä. Tällaisia ovat Parikka-Nihdin mukaan esimerkiksi asioiden 
esille nostaminen, kiittäminen ja arvokeskustelut. Kaikilla näillä teoilla saattaa kui-
tenkin olla hyvinkin kauaskantoiset, usein työhyvinvointia parantavat seuraukset. 
Hämeenlinnassa käynnistyi alkuvuodesta 2019 kaupungin henkilöstöä koskeva 
Työn ilo -valmennus, jossa Parikka-Nihti on mukana. Valmennuksessa keskeistä 
on voimavaroihin sekä hyvin oleviin asioihin huomion kiinnittäminen. Valmennuk-
sessa ei keskitytä valittamaan, vaan pohtimaan keinoja, jotka lisäisivät työn iloa. 
(Tarsalainen 2019, 12-14.) 
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Opettajien ammattijärjestön (OAJ:n) viime vuoden kevätkokouksessa keskuste-
luiden ydinteemaksi nousi opettajien työhyvinvointi. Kokouksessa keskusteltiin 
muun muassa siitä, säilyvätkö opettajan ammatin arvostus ja työn imu, jos työ-
oloissa on puutteita. Työhyvinvoinnista tulikin yksi OAJ:n edunvalvonnan paino-
pisteistä, ja lukuvuosi 2019-2020 nimettiinkin työhyvinvoinnin teemavuodeksi. 
(Juntunen & Nissilä 2019, 8-9.) 
 
Työhyvinvointi saa usein negatiivisen vivahteen, sillä työhyvinvoinnista puhutaan 
silloin, kun se kärsii. Työhyvinvointiin viitataan silloin, kun henkilö uupuu työs-
sään. (Pekkarinen 2013, 1.) Myös Hakanen tuo väitöskirjassaan esiin sen, että 
työhyvinvoinnin tutkimus on oikeastaan ollut työpahoinvoinnin tutkimista ja alan 
tutkimus onkin keskittynyt juuri esimerkiksi erilaisten oireiden, kuten stressin ja 
työuupumuksen tutkimiseen. Hänen mukaansa muun muassa positiivinen psy-
kologia ja sen kehittyminen ovat johtaneet myös siihen, että kiinnostus suoraan 
positiiviseen työhyvinvointiin on noussut. Tämän johdosta kiinnostus sitä koh-
taan, mitä muuta kuin työuupumusoireiden puuttumista työhyvinvointi voisi olla. 
Hakasen väitöskirja on ensimmäinen suomalainen väitöskirja työn imusta ja työ-
uupumuksesta, jotka ovat kaksi työhyvinvoinnin keskeistä käsitettä. (Hakanen 
2004, 12-15.) 
 
Työhyvinvointi on asia, joka on viime aikoina ollut niin sanotusti tapetilla useissa 
eri foorumeissa eri näkökulmista tarkasteltuna, kuten edellisistä artikkeleistakin 
käy ilmi. Rakastan työtäni. Olen työskennellyt varhaiskasvatuksen opettajana yli 
kymmenen vuoden ajan. Pidän itseäni työhyvinvoinnin lipunkantajana työyhtei-
sössäni, joka on minulle tärkeä. Pyrin olemaan se henkilö, joka kysyy: ”Mutta 
mikä meni hyvin?”, kun työkaverini kokee epäonnistuneensa. Hymyilen ja halaan 
paljon. Mielestäni positiivisuus tartuttaa, ja töissä tulisi voida hyvin. Minua kieh-
tookin Hakaseen (2004) viitaten työhyvinvoinnin määritteleminen kaiken sen 
muun, kuin työuupumusoireiden puuttumisen kautta. Positiivista otetta työhyvin-
vointiin on pyritty tuomaan myös tähän pro gradu -tutkielmaan. Vaikkakaan työ-
pahoinvointiakaan ei ilmiön syvällisemmän ymmärtämisen vuoksi voidakaan si-
vuuttaa. Mitä tarvitaan, jotta varhaiskasvatuksen opettaja voisi kuvata työtään sa-
moin, kuin ennen johdantoa esitetyissä, tämän pro gradu -tutkielman kyselyyn 






Varhaiskasvatuslaki ja valtakunnalliset varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 
määrittelevät varhaiskasvatuksen kokonaisuudeksi, joka muodostuu lapsen 
suunnitelmallisesta ja tavoitteellisesta kasvatuksen, opetuksen ja hoidon koko-
naisuudesta pedagogiikkaa painottaen (Opetushallitus [OPH] 2018, 7-8; Varhais-
kasvatuslaki 540/2018, 2§). Seuraavassa kuvataan varhaiskasvatusta tiiviissä 
muodossa. Tämän avulla lukijalle toivotaan muodostuvan kuva yleisellä tasolla 
siitä, mitä varhaiskasvatuksella sekä etenkin päiväkodissa järjestettävällä var-
haiskasvatuksella tarkoitetaan. Tämän tutkielman kannalta juuri päiväkodissa jär-
jestettävä varhaiskasvatus on oleellista, eikä tutkittavaa ilmiötä pysty ymmärtä-
mään ilman tätä kuvausta. 
 
2.1 Lait ja asetukset 
 
Varhaiskasvatuslaissa säädetään muun muassa lapsen oikeudesta varhaiskas-
vatukseen sekä varhaiskasvatuksen tavoitteista. Varhaiskasvatussuunnitelman 
perusteet on Opetushallituksen antama valtakunnallinen määräys, joka perustuu 
varhaiskasvatuslakiin. Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet ohjaavat ja tuke-
vat varhaiskasvatuksen järjestämistä, toteuttamista ja kehittämistä. Lisäksi var-
haiskasvatussuunnitelman perusteet velvoittavat varhaiskasvatuksen järjestäjiä 
oikeudellisesti. Sekä paikalliset, että lasten varhaiskasvatussuunnitelmat laadi-
taan valtakunnallisten varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden mukaisesti. 
Pyrkimyksenä varhaiskasvatuksen valtakunnallisessa ohjauksessa on luoda yh-
denvertaiset edellytykset niiden lasten kokonaisvaltaiselle kasvulle, kehitykselle 
ja oppimiselle, jotka osallistuvat varhaiskasvatukseen. Toisin sanoen, varhais-
kasvatussuunnitelman perusteet edistävät yhdenvertaisen ja laadukkaan var-
haiskasvatuksen toteutumista koko maassa lasten syrjäytymistä ehkäisten.  
(OPH 2018, 7-8; Varhaiskasvatuslaki 540/2018, 1§.) 
 
Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden mukaan varhaiskasvatus on osa suo-
malaista koulutusjärjestelmää sekä yhteiskunnallinen palvelu, jonka tehtävänä 
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on edistää lapsen kokonaisvaltaista kasvua, kehitystä ja oppimista (OPH 2018, 
7, 14). Varhaiskasvatukseen ovat oikeutettuja lapset, jotka eivät vielä ole oppi-
velvollisuusikäisiä sekä erityisten olosuhteiden niin vaatiessa, myös sitä vanhem-
mat lapset (Varhaiskasvatuslaki 540/2018, 1§). Varhaiskasvatus tapahtuu yhteis-
työssä lapsen huoltajien kanssa, jolloin se tukee ja täydentää kotien kasvatus-
tehtävää. Ensisijainen vastuu lasten kasvatuksesta on huoltajilla. Varhaiskasva-
tussuunnitelman perusteissa määrätään varhaiskasvatuksen järjestäjän ja lasten 
huoltajien välisestä yhteistyöstä. Varhaiskasvatuksen järjestäjää velvoitetaan tie-
dottamaan huoltajia varhaiskasvatuksen eri toimintamuodoista sekä sen tavoit-
teista ja toiminnasta. Lisäksi huoltajille tulee järjestää mahdollisuus osallisuuteen; 
heillä tulee olla mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa lapsensa varhaiskasvatuksen 
suunnitteluun, toteutukseen sekä arviointiin. Lisäksi huoltajilla tulee olla mahdol-
lisuus osallistua säännöllisesti paikallisen ja yksikkökohtaisen varhaiskasvatuk-
sen suunnitteluun ja arviointiin. Huoltajia tuetaan heidän kasvatustyössään, ja 
heille annetaan mahdollisuus työelämään tai opiskeluun osallistumiseen. (OPH 
2018, 7-8, 14, 16.) 
 
Varhaiskasvatuslaissa säädetään varhaiskasvatuksen tavoitteista. Varhaiskas-
vatuksen keskeisistä tavoitteista ja sisällöistä määrätään myös varhaiskasvatus-
suunnitelman perusteissa. Varhaiskasvatukselle on asetettu kymmenen tavoi-
tetta, joiden tavoittelemiseen nämä molemmat asiakirjat ohjaavat ja velvoittavat. 
Nämä tavoitteet ohjaavat varhaiskasvatuksen ammattilaisia esimerkiksi paikallis-
ten (kuntakohtaisten) ja päiväkotikohtaisten varhaiskasvatussuunnitelmien sekä 
lasten varhaiskasvatussuunnitelmien laadinnassa, toteuttamisessa ja arvioimi-
sessa. (OPH 2018, 8, 14-17; Varhaiskasvatuslaki 540/2018, 3§.)  
 
Varhaiskasvatuksen järjestämistä ohjaavat velvoitteet perustuvat Suomen perus-
tuslakiin, varhaiskasvatuslakiin, valtioneuvoston annettuun asetukseen varhais-
kasvatuksesta sekä varhaiskasvatussuunnitelman perusteisiin. Varhaiskasvatuk-
sen järjestämisessä on huomioitava myös muut velvoitteet, joihin Suomi on si-
toutunut, tai velvoitteet, jotka tulevat muusta lainsäädännöstä. Tällaisia ovat esi-
merkiksi Yhdistyneiden kansakuntien (YK:n) lapsen oikeuksien sopimus, YK:n 
yleissopimus vammaisten henkilöiden oikeuksista, Euroopan ihmisoikeussopi-
mus, yhdenvertaisuuslaki ja tasa-arvolaki. Kaikki lapset voivat osallistua 
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varhaiskasvatukseen riippumatta siitä, mistä kulttuuritaustasta tulee, onko hä-
nellä tuen tarpeita tai mahdollista vammaisuutta. Muun muassa vammaisuuden 
perusteella järjestettävistä palveluista ja tukitoimista annettua lakia sekä sosiaa-
lihuoltolakia sovelletaan, kun lapsi tarvitsee kehitykseensä ja hyvinvointiinsa tu-
kea. Varhaiskasvatusta järjestetään inkluusioperiaatteen mukaisesti. (OPH 2018, 
15.) Lapsen etu on nostettava tärkeimmäksi seikaksi varhaiskasvatusta suunni-
teltaessa, järjestettäessä tai tuotettaessa sekä siitä päätettäessä (Varhaiskasva-
tuslaki 540/2018, 4§). 
 
2.2 Varhaiskasvatuksen muodot 
 
Lapsen oikeus varhaiskasvatukseen koskee päiväkodissa tai perhepäivähoi-
dossa annettavaa varhaiskasvatusta. Huoltaja päättää lapsen osallistumisesta 
varhaiskasvatukseen. (Varhaiskasvatuslaki 540/2018, 1§; OPH 2018, 14.) 
 
Kunta on velvollinen järjestämään varhaiskasvatusta kunnassa ilmenevän tar-
peen mukaan. Kunnan tulisi järjestää varhaiskasvatusta lähellä palvelun käyttäjiä 
sekä aukioloaikoina, jotka vastaavat kunnan tarpeisiin. Varhaiskasvatuslain mu-
kaan varhaiskasvatuksen toimintamuotoja ovat päiväkodissa järjestettävä päivä-
kotitoiminta, perhepäiväkodissa järjestettävä perhepäivähoito sekä avoin var-
haiskasvatustoiminta, jota järjestetään tähän toimintaan soveltuvassa paikassa. 
Varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa varhaiskasvatuksen järjestäjällä tar-
koitetaan kuntaa, kuntayhtymää tai yksityistä palveluntuottajaa. Kunta tai kunta-
yhtymä voi järjestää varhaiskasvatuksen itse tai hankkia varhaiskasvatuspalve-
luja julkiselta tai yksityiseltä palvelun tuottajalta. Kunnan tai kuntayhtymän on var-
mistuttava siitä, että sen hankkimat palvelut vastaavat samaa tasoa, jota sitä vas-
taavalta, kuntatasoiseltakin toiminnalta edellytetään. Varhaiskasvatuslakia sovel-
letaan näillä kaikilla eri järjestäjätahoilla niiden tuottamaan tai järjestämään päi-
väkotitoimintaan tai perhepäivähoitoon. Varhaiskasvatuslain varhaiskasvatuk-
selle asettamat tavoitteet ohjaavat kaikkia varhaiskasvatuksen toimintamuotoja, 
vaikka ne eroavatkin toisistaan. Eroja löytyy esimerkiksi henkilökunnan koulutus- 
ja kelpoisuusvaatimusten, henkilöstörakenteen, lapsiryhmien koon sekä lasten ja 
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henkilöstön välisen suhdeluvun suhteen. (OPH 2018, 8, 14, 17; Varhaiskasva-
tuslaki 540/2018, 1§.) 
 
2.3 Varhaiskasvatus päiväkodissa 
 
Tämän pro gradu -tutkielman kannalta oleellista on kunnallinen päiväkodissa jär-
jestettävä varhaiskasvatus. Seuraavassa päiväkodin varhaiskasvatusta kuvail-
laankin yleisellä tasolla. Yksityiskohtaisemmin näitä asioita käsitellään myöhem-
min, muun muassa päiväkodin henkilöstön, eli tiimin rakennetta kuvailtaessa. 
Yleisin varhaiskasvatuksen toimintamuodoista on päiväkodeissa toteutettava 
varhaiskasvatus. Päiväkodeissa toiminta on ryhmämuotoista ja lapsiryhmät voi-
daan muodostaa eri tavoin esimerkiksi lapsen ikä tai tuen tarve huomioiden. Ryh-
miä muodostettaessa on huomioitava myös henkilöstön kelpoisuus, mitoitus ja 
ryhmien enimmäiskokoon liittyvät säännökset. (OPH 2018, 18; Varhaiskasvatus-
laki 540/2018, 25§, 35§.)  
 
Päiväkotien henkilöstö on moniammatillista, jolloin koko henkilöstön osaaminen 
on valjastettu käyttöön. Moniammatillisuus onkin laadukkaan varhaiskasvatuk-
sen voimavara, jossa vastuut, tehtävät ja ammattiroolit toteutuvat tarkoituksen-
mukaisesti. Kokonaisvastuu lapsiryhmien toiminnan suunnittelusta, tavoitteelli-
sesta toteutumisesta sekä toiminnan arvioinnista ja kehittämisestä on varhais-
kasvatuksen opettajilla. Pedagogiikan merkitys korostuu varhaiskasvatuslaissa 
ja siksi myös varhaiskasvatuksen opettajien sekä varhaiskasvatuksen erityis-
opettajien pedagoginen vastuu nousee keskeiseen asemaan. Varhaiskasvatuk-
sen toiminnan suunnittelusta ja toteuttamisesta ovat kuitenkin yhdessä vas-
tuussa koko varhaiskasvatuksen henkilöstö; varhaiskasvatuksen opettajat, var-
haiskasvatuksen erityisopettajat, varhaiskasvatuksen sosionomit, varhaiskasva-
tuksen lastenhoitajat sekä mahdolliset muut varhaiskasvatuksen henkilöstöön 
kuuluvat ihmiset. Koko päiväkodin toiminnasta tulee olla vastuussa päiväkodin 






3 TOIMINTAKULTTUURIN MUOTOUTUMINEN 
 
 
Päiväkodissa työyhteisö, toimintakulttuuri, vuorovaikutus sekä kasvatus linkitty-
vät saumattomasti yhteen (Nummenmaa 2006, 19-33). Kasvatusvuorovaikutus 
ymmärretään eri tavoin eri aikoina ja eri kulttuureissa. Tämän vuoksi kasvatusta 
voidaankin pitää kulttuurisena ilmiönä. Tunteet nousevat merkitykselliseen ase-
maan vuorovaikutustilanteissa, ja erityisesti kasvatusvuorovaikutustilanteissa. 
Tunteiden avulla yksilöt ovat yhteydessä toisiinsa, ja myös riippuvaisia toisistaan. 
Tunteet ovat välttämättömiä, jotta tulee ymmärretyksi. Tunteet ohjaavat myös yk-
silön toimintaa, sen säätelyä sekä tarkkaavaisuutta. Kasvatusvuorovaikutuksen 
tärkeimpänä määränpäänä on yhteisöllisyyden ja yksilöiden yhteenkuuluvuuden 
tunne. Jos kaikkien osallisten välillä ei ole yhteisöllisyyttä luovaa samaa, yhteistä 
ymmärrystä eikä yhteistä toimintaa, ei kasvatusvuorovaikutus ole mahdollista. 
(Karila, Alasuutari, Hännikäinen, Nummenmaa, Rausku-Puttonen 2006, 7-10.) 
Tässä pro gradu -tutkielmassa vuorovaikutusta käsitellään toimintakulttuurin 
muotoutumisen näkökulmasta. Myöhemmin myös toimintakulttuurin yhteyttä työ-
hyvinvointiin tullaan tarkastelemaan. Seuraavassa kuvataan toimintakulttuurin 
moniulotteista käsitettä sekä siihen liitoksissa olevaa vuorovaikutuksen käsitettä. 
Etenkin tiimin toimintakulttuuri koetaan tässä tutkielmassa merkitykselliseksi, ja 
siksi seuraavien alalukujen aikana määritellään myös tiimin käsite. Lisäksi ava-
taan tiimin toimintakulttuuria sekä tiimissä tapahtuvaa vuorovaikutusta. Myös joh-
tajuuden merkitystä toimintakulttuurin kannalta tuodaan esiin. Lopuksi mainitaan 
toimintakulttuurin ja varhaiskasvatuksen laadun yhteydestä. Kaikkien näiden 
seikkojen yhteyttä työhyvinvointiin pohditaan tutkielmassa myöhemmin.  
 
3.1 Päiväkodin varhaiskasvatuksen toimintakulttuuri 
 
Varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa varhaiskasvatuksen toimintakulttuu-
rille on annettu painoarvoa, ja se on saanutkin ihan oman lukunsa. Varhaiskas-
vatussuunnitelman perusteiden mukaan varhaiskasvatuksen toimintakulttuuri 
nähdään moniulotteisena kokonaisuutena, joka rakentuu arvoista ja periaatteista, 
työtä ohjaavista normeista ja tavoitteiden tulkinnasta, yhteistyöstä ja sen eri 
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muodoista, ilmapiiristä ja vuorovaikutuksesta, työtavoista ja oppimisympäris-
töistä, henkilöstön ammatillisuudesta, osaamisesta ja kehittämisotteesta, toimin-
nan suunnittelusta, organisoinnista, toteuttamisesta ja arvioinnista sekä johtamis-
käytännöistä ja -rakenteista. Toimintakulttuuria pidetään varhaiskasvatussuunni-
telman perusteiden mukaan kulttuurisesti ja historiallisesti muotoutuneena ta-
pana toimia, joka muotoutuu vuorovaikutuksessa päiväkotiyhteisössä. Varhais-
kasvatuksen toimintakulttuurilla on suuri painoarvo varhaiskasvatuksen toteutta-
misessa ja tavoitteiden saavuttamisessa. Jos varhaiskasvatuksen toimintakult-
tuuri on varhaiskasvatuksen tavoitteita tukeva, luo se suotuisat olosuhteet lasten 
kehitykselle, oppimiselle, hyvinvoinnille, turvallisuudelle, osallisuudelle sekä kes-
tävälle elämäntavalle. Varhaiskasvatuksen toimintakulttuuri vaikuttaa suoraan 
sen laatuun. (OPH 2018, 28.) Tässä tutkielmassa nojataan varhaiskasvatuksen 
toimintakulttuurin määrittelyssä tähän varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden 
mukaiseen määritelmään. Toimintakulttuuri on tälle tutkielmalle merkityksellinen 
käsite ja seuraavassa tätä käsitettä syvennetään sekä laajennetaan. 
 
Jotta toimintakulttuurin käsitteen voi syvemmin ymmärtää, täytyy ensin avata 
kulttuurin käsitettä, johon se läheisesti liittyy. Kulttuuria on tutkittu kauan ja siitä 
on muodostettu monia erilaisia määritelmiä sekä malleja. Useimmista määritel-
mistä on löydettävissä kulttuurin makro- ja mikrotason määritelmiä. Makrokulttuu-
rilla viitataan yleensä esimerkiksi laajoihin organisaatioihin, ammattiryhmiin tai 
yhteiskuntaan. Toisin sanoen makrokulttuuri on jotain, mikä ympäröi yksilön laa-
jemmassa kokonaisuudessa. Mikrotason kulttuuri on lähempänä yksilöä ja sillä 
tarkoitetaan erilaisia alakulttuureja, jotka vallitsevat esimerkiksi perheen ja ystä-
vien tasolla. (Schein & Schein 2016, 1-4, 14-15.) Tässä tutkielmassa makrotason 
kulttuuriksi ajatellaan koko päiväkodin kulttuuri, ja mikrotason kulttuuriksi varhais-
kasvatuksen opettajan oman ryhmän työyhteisö, eli tiimi. 
 
Päiväkodin toimintakulttuuriin vaikuttavat vahvasti arvot (OPH 2018, 28). Schein 
ja Schein (2016) mainitsevat, että ymmärtääksemme sen, mitä kulttuuri on, ja 
miten se toimii, siitä on erotettavissa kaksi näkökulmaa: sisältö ja rakenne. Kult-
tuurin sisällöllinen näkökulma on laaja, ja arvoja, jotka koemme tärkeiksi, on pal-
jon. Kulttuurin rakenteellinen näkökulma rajaa tätä sisällön valtavan laajaa kirjoa 
sekä mahdollistaa kulttuurin analysoimisen. Schein ja Schein jatkavat, että 
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kulttuurin sisällöllisestä näkökulmasta tarkasteltuna voidaan nähdä, että eri ihmi-
sillä on erilaisia käsityksiä siitä, mikä on tärkeää. Kulttuurin sisällön käsitteessä 
on havaittavissa vahva yhteiskunnallinen ulottuvuus, jossa vastakkain tai rinnak-
kain asettuvat ne yhteiskunnalliset arvot, säännöt ja normit, jotka nähdään yksi-
lölle hyväksi, sekä toisaalta yksilön vapaus. Schein ja Schein määrittelevät kult-
tuurin uskomusten kautta opittavaksi asiaksi, johon vaikuttavat yksilön olettamuk-
set ja arvot sekä käyttäytymistä säätelevät normit. (Schein & Schein 2016, 9-11, 
14-15.) 
 
Schein ja Schein (2016, 17-25, 29) puhuvat myös kulttuurin eri tasoista, joita tar-
vitaan kulttuurin määrittelyssä. Kulttuurin eri tasoja voidaan erottaa sen mukaan, 
miten kulttuurinen ilmiö on nähtävissä sille, joka on osallisena vallitsevaa kulttuu-
ria tai sille, joka tarkastelee vallitsevaa kulttuuria ulkoapäin. Arvojen lisäksi myös 
kulttuurin eri tasot ovat nähtävissä päiväkodin toimintakulttuurissa, jota määritel-
lään varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa myös kulttuurisesti ja historialli-
sesti muotoutuneena tapana toimia. (OPH 2018, 28). Scheinin ja Scheinin (2016, 
17-25, 29) määrittelyssä kulttuurin kolme tasoa muodostuvat artifakteista, omak-
sutuista uskomuksista ja arvoista sekä perustavanlaatuisista olettamuksista. Ar-
tifakteilla tarkoitetaan kulttuurin näkyviä rakenteita ja prosesseja. Tällaisia ovat 
esimerkiksi vallitsevan kulttuurin fyysisissä tiloissa olemassa olevat kalusteet, 
arkkitehtuuri ja pukeutumiskoodi. Kulttuurin omaksutut uskomukset ja arvot ovat 
sisäisiä, ideologisia asioita, jotka toimivat kulttuurissa toimijoiden ohjenuorana. 
Ne ovat muun muassa tavoitteita, normeja ja sosiaalisia periaatteita, jotka ohjaa-
vat kulttuurissa toimijoiden käyttäytymistä. Kulttuurin perustavanlaatuiset oletta-
mukset ovat myös sisäisiä asioita. Niillä tarkoitetaan tiedostamattomia, itsestään 
selviä ja alitajunnassa sijaitsevia asioita, jotka syntyvät, kun ryhmä kehittää toi-
mintaansa oppimisprosessin kautta tai omaksuu niitä. (Schein & Schein 2016, 
17-25, 29.) Sitä, miten nämä kolme kulttuurin tasoa ilmenevät päiväkodin var-
haiskasvatuksessa, selvennetään syvemmin seuraavassa alaluvussa, jossa kä-
sitellään tiimin toimintakulttuuria. 
 
Shein ja Schein (2016) jatkavat kulttuuria määritellessään, että kulttuuriksi voi-
daan sanoa lähes kaikkea, mitä ryhmä on oppinut sen kehittyessä. Kulttuuria 
määriteltäessä on tärkeää ajatella dynaamisesti, evoluution näkökulmasta: 
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kulttuuri on jotain, mitä ryhmä ihmisiä on oppinut selviytymiskamppaillussaan 
sekä kasvuyrityksissään suhteessa ryhmää ympäröivän ympäristön asettamiin 
odotuksiin ja vaatimuksiin. Jos ymmärretään, miten kulttuuri muodostuu ja miten 
se kehittyy, mahdollistaa se pääsyn johonkin abstraktimpaan. Abstraktimpaan ja 
tiedostamattomampaan, joka sijaitsee ryhmän tiedostamattomassa ulottuvuu-
dessa, mutta vaikuttaa silti ryhmän jäsenten käyttäytymiseen voimakkaasti. Jos 
ryhmällä on jaettua historiaa, on sillä myös oppimisprosessin kautta kehittynyttä 
kulttuuria. Ryhmässä vallitsevan kulttuurin voimakkuus on riippuvainen ryhmän 
jäsenten pysyvyydestä, ajan pituudesta sekä ryhmän jäsenten kesken jaetun op-
pimiskokemuksen syvyyden kokemuksista. Johtajuus astuu kuvaan, kun puhu-
taan kulttuurin luomisesta työpaikalla sekä kulttuurin kehittymisestä organisaa-
tiossa sen kasvaessa sekä kehittyessä. (Schein & Schein 2016, 5, 14-15.) 
 
Päiväkodin varhaiskasvatuksessa kaikki sen yhteisön jäsenet vaikuttavat päivä-
kodin toimintakulttuuriin, ja toimintakulttuuri taasen vaikuttaa kaikkiin sen jäse-
niin. Riippumatta siitä, tunnistetaanko tämän vaikutuksen merkitystä vai ei. (OPH 
2018, 28.) Kuten Scheinin ja Scheinin (2016) kulttuurin kolmen tason mallistakin 
ilmenee, toimintakulttuuria muovaavat tiedostettujen tekijöiden lisäksi myös tie-
dostamattomat, ja joskus myös tahattomat tekijät. Tekijät, jotka ovat itsestään 
selviä eli perustavanlaatuiset olettamukset (OPH 2018, 28; Schein & Schein 
2016, 17-25.) 
 
3.2 Tiimin toimintakulttuuri ja vuorovaikutuksen ulottuvuudet 
 
Varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa (2018) mainitaan, että lapset tuovat 
varhaiskasvatukseen mukanaan aiemman elämänkokemuksensa, jossa koros-
tuu lapsen ja huoltajan (tai huoltajien) välinen kiintymys- ja vuorovaikutussuhde. 
Varhaiskasvatuksen henkilöstön tulee luoda lapseen luottamuksellinen suhde, 
jotta hänelle muodostuu se käsitys, että turvallinen kiintymys- ja vuorovaikutus-
suhde jatkuu myös kodin ulkopuolella. Sen lisäksi, että varhaiskasvatuksen hen-
kilöstö tuntee yleisesti lapsen kehityksen ja oppimisen periaatteet sekä ymmärtää 
lapsuuden merkityksen, on tärkeää tuntea myös jokainen lapsi yksilönä sekä 
huomioida jokaisen lapsen yksilöllinen kehitys. Lapsen tunteminen edellyttää 
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pysyvyyttä, joka varhaiskasvatuksessa syntyy mahdollisimman pysyvien vuoro-
vaikutussuhteiden kautta henkilöstön ja lasten välillä. Yhteisen kasvatustehtävän 
luomiseksi sekä lapsen elämän turvallisuuden ja jatkuvuuden takaamiseksi sään-
nöllinen yhteistyö kodin kanssa on tärkeää. (OPH 2018, 19.) 
 
Sosiaalisella vuorovaikutuksella tarkoitetaan ihmisten välistä toimintaa erilaisissa 
ympäristöissä (Kauppila 2005, 19). Vuorovaikutusta voidaan kuvata yhdessä-
oloksi ja keskusteluksi, jossa viestejä vastaanotetaan ja lähetetään monella ta-
solla. Puhekieltä voidaan pitää vain yhtenä viestinnän välineenä vuorovaikutusti-
lanteessa, sillä eleet ja kehonkieli ovat vuorovaikutustilanteessa hyvinkin merki-
tyksellisessä asemassa. Lapsen koko persoona aisteineen, tunteineen, hermo-
järjestelmineen ja jopa lihaksineen ovat mukana vuorovaikutustilanteessa. 
(Kontu 2001, 85.)  
 
Myös kasvatusta voidaan kuvata hahmottamalla se vuorovaikutuksena aikuisen 
ja lapsen välillä. Kasvatuksen vuorovaikutuksellinen luonne on kuitenkin moni-
ulotteinen, ja kasvatuksessa onkin nähtävissä hyvin monia vuorovaikutuksen ta-
soja: vuorovaikutus kasvattajien ja lapsen välillä, lasten keskinäinen vuorovaiku-
tus, vuorovaikutus vanhempien ja ammattilaisten välillä sekä kasvatusinstituuti-
ossa työskentelevien ammattilaisten välinen vuorovaikutus. Lisäksi kasvatuksen 
vuorovaikutuksen moniulotteisuutta ilmentävät eri sukupolvien välinen vuorovai-
kutus sekä vuorovaikutus yksilöiden ja ryhmien välillä. Yksilöt ja ryhmät ovat vuo-
rovaikutuksessa myös ympäröivän kulttuurin sekä kasvatusinstituution kanssa. 
(Karila ym. 2014, 7-10.) 
 
Scheinin ja Scheinin (2016) malli kulttuurin kolmesta tasosta selventää myös kas-
vatusvuorovaikutusta päiväkodin varhaiskasvatuksessa. Päiväkodissa, Scheinia 
ja Scheinia mukaillen, kasvatuskulttuurin näkymätön osa merkitsee sitä, mitä päi-
väkodin yhteisön jäsenet ajattelevat. Tiedostamattoman osan tästä näkymättö-
mästä tasosta muodostavat muun muassa päiväkotiyhteisön uskomukset lap-
sesta sekä hänen kasvustaan, kehityksestään ja oppimisestaan. Päiväkotiyhtei-
sön kasvatustoimintaa ja varhaiskasvatusta ohjaavat arvot ja tavoitteet muodos-
tavat kasvatuskulttuurin näkymättömän tason tietoisen osan. Sekä tiedostama-
ton, että tietoinen kasvatuskulttuurin näkymätön osa vaikuttavat kasvatustyön 
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taustalla. Scheinia ja Scheinia edelleen mukaillen, kasvatuskulttuurin näkyvä 
taso ilmenee päiväkodin arjen toiminnassa muun muassa puhe- ja toimintamal-
leina, jolloin näkymättömästä tulee näkyvää. Näin ollen näkymätön kasvatuskult-
tuuri ilmenee esimerkiksi kasvattajien yhteisön kielenkäytössä, heidän välisissä 
vuorovaikutussuhteissaan ja heidän toimiessaan lasten sekä heidän vanhem-
piensa kanssa. Kasvatuskulttuurin näkyvä taso on havaittavissa myös esimer-
kiksi päiväkodin fyysisessä ympäristössä ja tilan käytössä. (Nummenmaa 2006, 
19-33; Schein & Schein 2016, 17-25.) 
 
Tämänhetkisiäkin tutkimuksia lasten vuorovaikutukseen liittyen on tehty. Esimer-
kiksi Räihä (2001) toteaa, että useimmat pienten lasten oireet liittyvät vuorovai-
kutuksen ongelmiin. Räihä jatkaa, että vaikeudet vuorovaikutussuhteessa voivat 
johtaa lapsen kiintymyssuhteen kehityksen ongelmiin, ja saattavat myöhemmin 
näkyä ongelmina käyttäytymisessä, oppimisessa ja tunnesuhteissa. Räihä esit-
telee myös lapsen ja vanhemman onnistuneeseen vuorovaikutukseen liittyviä, 
uusimpaan vuorovaikutustutkimukseen perustuvia elementtejä, jotka pätevät 
myös varhaiskasvatuksessa ja onnistuneeseen vuorovaikutukseen päiväko-
dissa. Näitä elementtejä ovat muun muassa sensitiivisyys, turvallisuus, jatku-
vuus, toistuvuus, ennakoitavuus, fyysinen kosketus, temperamentin huomioimi-
nen sekä tunteiden yhteen soinnuttaminen. Räihä ottaa esille myös jatkuvan ra-
kentumisen mallin, jota painotetaan uusimmissa lasten kehitystä tarkastelevissa 
tutkimuksissa. Mallin mukaan yksilö ja ympäristö ovat jatkuvassa vuorovaikutuk-
sessa keskenään. (Räihä 2001, 71-74.) 
 
Laadukas pedagogiikka varhaiskasvatuksessa on riippuvainen laadukkaasta 
vuorovaikutuksesta. Tämän takia vuorovaikutus ja pedagogiikka kiertyvätkin tii-
viisti yhteen varhaiskasvatuksessa. Kasvatustyötä tehdään pitkälti omalla per-
soonalla, joten vuorovaikutus määrittyy jo siinä ikään kuin laatukriteeriksi. Kas-
vattajan pedagoginen toiminta kehittyy laadukkaammaksi ja hänen suhteensa 
lapsiin parantuu sekä syvenee, kun hän kehittää omia vuorovaikutustaitojaan. 
Vuorovaikutustaitojen merkitys tulisikin tiedostaa, ja siihen liittyviä ilmiöitä ei saisi 
noin vain ohittaa. Myös vuorovaikutusta ilmiönä tulisi tutkia ja tarkastella, jotta 
ymmärtäisi paremmin, miten se pienine osatekijöineen vaikuttaa suurestikin ko-
konaisuuteen. (Ahonen 2017, 60.) Varhaiskasvatuksen henkilöstön tuleekin 
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pystyä pedagogisesti perustelemaan valitsemansa työtavat, sillä kaikkien siellä 
työskentelevien työtapojen tulee olla sellaisia, jotka tukevat lapsen kehitystä ja 
oppimista. Lapset omaksuvat varhaiskasvatusyhteisön asenteita, arvoja sekä ta-
poja mallioppimisen kautta. Varhaiskasvatushenkilöstön tuleekin tiedostaa, että 
heidän tapansa toimia ja olla vuorovaikutuksessa välittyy mallina lapsille. (OPH 
2018, 28.) 
 
3.2.1 Ryhmä ja tiimi 
 
”Ihmisenä emme ole yhtenäisiä toimijoita vaan ristiriitaisten seikkojen koko-
naisuus” (Kopakkala 2018, 11).  
 
Meitä ihmisiä voidaan pitää tuotteina, jotka ovat syntyneet vuorovaikutuksessa 
perimän luoman rakenteen sekä yksilölle tärkeiden henkilöiden kanssa. Vaikka 
meissä on sisäistyneenä monienkin ihmisten reagointitapoja ja asenteita, ko-
emme olevamme erilaisia kuin muut. Olemme kuitenkin sidoksissa toisiin ihmisiin 
ja itsesäätelymme edellyttää toisten ihmisten tukea. Toisaalta kaipaamme arvos-
tusta, rakkautta ja pätevyyden kokemusta, toisaalta palautetta itsestämme yhtei-
söstä riippuen. Ilman tunnustettua roolia yhteisössä tai ilman yhteisön hyväksyn-
tää, tunnemme itsemme melko arvottomiksi. Meitä voidaan siis tavallaan pitää 
riippuvaisina muista ihmisistä. Kuitenkin ihminen pyrkii myös riippumattomuuteen 
ja itsenäisyyteen. Se tuntuu mahdottomalta, sillä yksilön elämä saa merkityksen 
muiden ihmisten kautta. (Kopakkala 2018, 11-12.) 
 
Ryhmän tunnusmerkkejä ovat esimerkiksi sen roolit, työnjako, johtajuus, sen 
koko, säännöt, rajat, vuorovaikutus sekä tarkoitus. Ryhmä muotoutuu, kun sen 
jäsenillä on yhteinen tavoite, käsitys siitä, keitä ryhmään kuuluu sekä jonkin ver-
ran keskinäistä vuorovaikutusta. Ryhmän sisäisiä voimia kuvataan ryhmädyna-
miikalla. Ryhmädynamiikalla tarkoitetaan ryhmän tapaa toimia tavalla, jota ei voi 
suoraan päätellä ryhmän yksittäisten jäsenten käytöksestä. Ryhmän jäsenten vä-
linen kommunikaatio ja vuorovaikutus synnyttävät ryhmädynamiikkaa. Oletukset 
ryhmän tulevaisuudesta sekä tieto sen tavoitteista säätelevät ryhmän jäsenten 
vuorovaikutusta. Ryhmälle syntyy yhteinen pyrkimys määritellä todellisuutta sen 
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jäsenille. Näin ryhmälle syntyy yhteinen tapa kommunikoida sekä yhteisiä käsi-
tyksiä ryhmästä, sen ulkopuolisesta maailmasta sekä ryhmän suhteesta siihen. 
Vaikka ryhmän jäsenet asettuvat mielellään hillittyyn rooliin ryhmässä, jos he ko-
kevat kaikkien sen jäsenten tulevan kohdelluiksi tasa-arvoisesti ja oikeudenmu-
kaisesti, pyrkivät he silti hankkimaan itsensä kannalta edullisen aseman siinä. 
Tämän vuoksi ryhmän vuorovaikutus sisältää myös aina halun vaikuttaa toiseen 
sen jäseneen. Ryhmän vuorovaikutukselle onkin tyypillistä toisaalta sen jäsenten 
yksilöllisten tarpeiden tyydyttämispyrkimykset, toisaalta ryhmän sopimuksista, 
säännöistä ja tavoitteista kumpuavat pyrkimykset. (Kopakkala 2018, 28-30; 
Schein & Schein 2016, 109-110, 121.) 
 
Katzenbach ja Smith (1993) määrittelevät tiimin pieneksi ryhmäksi ihmisiä, joilla 
on toisiaan täydentäviä taitoja. Tämä pieni ryhmä ihmisiä on myös sitoutunut yh-
teiseen päämäärään, yhteiseen toimintamalliin sekä yhteisiin suoritustavoittei-
siin. Lisäksi tämän pienen ryhmän jäsenet pitävät itseään yhteisesti vastuullisina 
suorituksistaan. Juuri tämä omaehtoinen, toisia tiimin jäseniä yhteisesti vastuul-
lisina pitäminen erottaa tiimin ryhmästä. Vaikka ryhmälläkin on tavoite, on tiimin 
jäsenillä tietoisen sitoutumisen aste korkeampi kuin ryhmän jäsenillä.  Länsimai-
seen työelämään käsite tiimi on tullut 1990-luvun alussa. Nykyään monet työssä 
kävijöistä kuuluukin vähintään yhteen, ellei jopa useampaankin tiimiin. (Katzen-
bach & Smith 1993, 39-41; Kopakkala 2018, 30.)  
 
Todelliset tiimit ovat erittäin sitoutuneita siihen tarkoitukseen, johon se on muo-
dostettu sekä tiimille asetettuihin tavoitteisiin ja tiimin asenteeseen työtä kohtaan. 
Todellisen tiimin jäsenet ovat tehtävänsä lisäksi sitoutuneet myös toisiinsa. Mer-
kitykselliseksi tiimi kehittyy kuitenkin vasta kohdattuaan vaativan haasteen, josta 
se kuitenkin suoriutuu. Tiimisuoriutuminen on parempaa kuin yksilösuoriutumi-
nen tai suoriutuminen suurissa hallinnollisissa ryhmissä. Näin on etenkin silloin, 
jos suoriutuminen vaatii kokemusta tai laaja-alaista osaamista. Useimmat tunnis-
tavat tiimien mahdollisuudet sekä omaavat luontaisen kyvyn toimia niissä. Tiimin 
mahdollisuudet yksilön kannalta jää kuitenkin usein huomiotta. (Katzenbach & 




Tiimin toiminnasta voidaan erottaa kahdenlaista toimintaa, ja tiimin voidaankin 
nähdä noudattavan joko sille asetettua ulkoista perustehtävää tai sen toiminta 
voidaan nähdä sille ominaisen sosiaalisen oheistehtävän hoitamisena. Tiimin ul-
koista perustehtävää luonnehtii normatiivinen sävy ja se perustuu työnantajan 
kanssa tehtyihin sopimuksiin. Ulkoinen perustehtävä on siis se syy, miksi tiimi on 
ylipäätään virallisesti perustettu. Tällaista tiimin toimintaa pyritään kontrolloimaan 
ulkoapäin, jotta voitaisiin valvoa sitä, että tiimi myös muistaa toimia sovitun mu-
kaisesti ja noudattaa yhteisesti sovittuja asioita. Ihmisen tarve elää henkilökoh-
taista elämäänsä synnyttää tiimin sosiaalisen oheistehtävän. Sen lisäksi, että ih-
miset kokevat merkitykselliseksi sen, että ovat oman tiiminsä hyväksyttyjä jäse-
niä, tuottaa tiimi ja siihen kuuluminen iloa ja merkitystä. Tiimissä syntyy huumoria 
ja luovuutta sekä erilaisia vuorovaikutusprosesseja, jotka saattavat johtaa muu-
toksiin yksilössä. (Katzenbach & Smith 1993, 39-40; Kopakkala 2018, 14-15.) 
 
Yhteisöön tai ryhmään voi kuulua, vaikka siinä ei toimisikaan kovin aktiivisesti. 
Aikuisilla on nimittäin mahdollisuus valita, paljonko valtaa yhteisölle tai ryhmälle 
luovuttaa. Toisaalta samalla yksilö odottaa ryhmältä jotain myös vastineeksi. Se, 
mikä pitää ryhmää yllä, on sen jäsenten yhteisyyden kokemus. Konkreettinen toi-
minta lisää yhteenkuuluvuuden tunnetta. Syvempi kokemus yhteisöön kuulumi-
sesta syntyy oman osallistumisen, sen jäsenten merkityksen sekä ryhmän toi-
minnan tavoitteiden tärkeyden kautta. Yhteisöllisyyden syntyminen on kuitenkin 
epävarmaa. Tähän vaikuttaa muun muassa ryhmän jäsenten varsin erilaiset kä-
sitykset siitä, mitä he odottavat työnantajaltaan tai toisiltaan. Toiset ryhmän jäse-
net saattavat toimia ryhmässä vain sen ulkoisen perustehtävän takia, eivätkä ha-
lua sekoittaa vapaa-aikaa ja työtä. Kun taas ryhmän toiset jäsenet saattavat ar-
vostaa enemmän ryhmän sosiaalista oheistehtävää, ja haluaisivat mieluustikin 
kertoilla vapaa-ajan kuulumisiaan. (Kopakkala 2018, 11-13, 24.) 
 
Katzenbach (1993) on tehnyt mallin tiimissä vaikuttavista asioista, mitä vapaasti 
suomennettuna mukaillaan havainnollistamaan tiimityöskentelyä myös tässä. 
Alla olevassa Katzenbachin mallissa (kuvio 1) kolmion kärjet havainnollistavat 
sitä, mitä tiimityöskentely saa aikaan. Tiimityöskentelyn suoritukset mahdollistu-
vat eri osatekijöiden kautta, joita kuvataan kolmion sivuilla sekä sisäosissa. Näitä 
osatekijöitä luonnehtii tietynlainen kurinalaisuus. Useimmat tiimit pystyvät 
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toimimaan tuloksellisesti ja saavuttamaan tavoitteita keskittämällä huomion ni-
menomaan tiimin suorituksiin. Tällaisen tiimin päämääränä ei itsessään ole tiimin 
muodostaminen, vaan ”tiimiytyminen” tapahtuu suoritusten kautta, sillä tuloksel-
linen toiminta ja tavoitehakuisuus edellyttävät tiimikäyttäytymistä sekä myös vah-







3.2.3 Tiimi päiväkodin varhaiskasvatuksessa 
 
Varhaiskasvatuslain (540/2018) mukaan varhaiskasvatuksen tuottajan tulee huo-
lehtia siitä, että varhaiskasvatuksessa on riittävästi laissa säädetyn, eri kelpoi-
suusvaatimukset täyttävää henkilöstöä (25§). Varhaiskasvatuslaki (540/2018) 
määrittelee varhaiskasvatuksen opettajan, varhaiskasvatuksen sosionomin sekä 
varhaiskasvatuksen lastenhoitajan kelpoisuusvaatimukset kohdissa 26§-28§. 
Henkilöstön rakenteesta päiväkodin opetus-, kasvatus- ja hoitotehtävissä toimi-
vista henkilöistä varhaiskasvatuslaki (540/2018) määrää siten, että vähintään 
kahdella kolmasosalla tulee olla varhaiskasvatuksen opettaja tai sosionomin kel-
poisuus, joista vähintään jommallakummalla tulee olla varhaiskasvatuksen 
KUVIO 1. Tiimissä vaikuttavat asiat Katzenbachin (1993, 2-3) mallia mukail-
len vapaasti suomennettuna  
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opettajan kelpoisuus. Lopulla henkilökunnalla tulee olla vähintään varhaiskasva-
tuksen lastenhoitajan kelpoisuus. Kelpoisen henkilöstön riittävä määrä pitää suh-
teuttaa varhaiskasvatuksessa olevien lasten määrään, lasten ikään sekä lasten 
varhaiskasvatuksessa päivittäin viettämään aikaan. Lasten ikä vaikuttaa henki-
löstön mitoitukseen lapsiryhmässä siten, että aikuisen ja lapsen välinen suhde-
luku on eri vähintään kolme vuotta täyttäneille sekä alle kolmevuotiaille. Lapsi-
ryhmän henkilöstön mitoitukseen vaikuttaa myös se, jos kolme vuotta täyttänyt 
lapsi on varhaiskasvatuksessa enintään viisi tuntia päivässä tai enemmän kuin 
viisi tuntia päivässä. (Varhaiskasvatuslaki 540/2018, 35§, 37§.) Valtioneuvoston 
varhaiskasvatukselle antaman asetuksen (Valtioneuvoston asetus varhaiskasva-
tuksesta [VAV] 753/2018) mukaan päiväkodissa tulee olla vähintään yksi varhais-
kasvatuslain (540/2018) mukainen kelpoinen henkilö enintään kahdeksaa, kolme 
vuotta täyttänyttä lasta kohden, jotka ovat varhaiskasvatuksessa enemmän kuin 
viisi tuntia päivässä. Alle kolmevuotiaita lapsia saa varhaiskasvatuslain 
(540/2018) mukaista kelpoista henkilöä kohden olla enintään neljä (VAV 
753/2018, 1§). Henkilöstön mitoitukseen lapsiryhmässä päiväkodissa vaikuttaa 
myös se, jos ryhmässä on yksi tai useampi tuen tarpeessa, ilman avustajaa oleva 
lapsi tai vammainen. Tällöin se huomioidaan ryhmän lasten tai varhaiskasvatus-
lain (540/2018) mukaisten kelpoisten henkilöiden lukumäärässä. (Varhaiskasva-
tuslaki 540/2018, 35§). 
 
Päiväkodissa järjestettävän varhaiskasvatuksen ryhmä voi varhaiskasvatuslain 
(540/2018) sekä valtioneuvoston varhaiskasvatukselle antaman asetuksen 
(753/2018) mukaan esimerkiksi Turussa olla yli kolmevuotiaiden, 21 lapsen ryh-
mät, joissa toimii kolme varhaiskasvatuksen työntekijää. Tällöin ryhmän tiimi 
koostuu esimerkiksi yhdestä varhaiskasvatuksen opettajasta, yhdestä varhais-
kasvatuksen sosionomista sekä yhdestä varhaiskasvatuksen lastenhoitajasta. 
Kunnalliset päiväkodit ovat erilaisia ja etenkin eri kokoisia eri kunnissa. Näin ollen 
lapsiryhmätkin ovat erilaisia ja eri kokoisia, ja niissä onkin nähtävissä valtava 
kirjo. Tämän vuoksi myös kunnallisten päiväkotien lapsiryhmien tiimien kokoon-
panoissa on eroja. Tiimien kokoonpanoihin sekä niiden eroihin eri kunnissa vai-
kuttaa myös varhaiskasvatuksen tehtäviin kelpoisen henkilöstön löytyminen. Jos 
varhaiskasvatuksen tehtävään ei löydy varhaiskasvatuslaissa (540/2018) pykä-
lien 26-32§ säädetyn kelpoisuuden omaavaa henkilöä, voidaan tehtävään 
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palkata niin sanottu epäpätevä henkilö enintään vuodeksi. Henkilö, joka omaa 
riittävät edellytykset sekä taidon suorittamiensa opintojen perusteella. (Varhais-
kasvatuslaki 540/2018, 33§.) 
 
Jokaisella tiimin jäsenellä on oma vastuualueensa. Varhaiskasvatuksen opetta-
jien sekä varhaiskasvatuksen erityisopettajien pedagoginen vastuu korostuu var-
haiskasvatuslaissa. Varhaiskasvatuksen suunnittelu, toiminnan toteutus ja arvi-
ointi lapsiryhmässä tapahtuu yhteistyössä koko tiimin sekä myös muun varhais-
kasvatuksen henkilöstön kesken. Varhaiskasvatuksen opettajalla on kuitenkin 
kokonaisvastuu lapsiryhmän toiminnan suunnittelusta tavoitteineen, sen toteut-
tamisesta sekä toiminnan arvioinnista ja kehittämisestä. (OPH 2018, 18.) 
 
3.2.4 Tiimityössä tarvitaan erilaisia rooleja  
 
Tilanne vaikuttaa siihen, miten ihminen käyttäytyy. Onkin tyypillistä, että eri tilan-
teissa käyttäydytään eri tavoin. Ihmisen eri puolet tulevat esiin eri tilanteissa, eri 
henkilöiden kanssa eri tavoin. Uudessa vuorovaikutustilanteessa ihminen pyrkii 
myös tunnistamaan muiden tilanteessa olevien rooleja. Tunnistamisen jälkeen, 
ihminen kohdistaa myös muihin niitä odotuksia, joita hän ajattelee muiden siinä 
roolissa tarvittavan. Oman toiminnan ymmärtämistä ja käyttäytymistä sekä myös 
ryhmän toiminnan ja vuorovaikutuksen jäsentämistä ja tulkintaa selventää osal-
taan roolin käsite. Sosiaalipsykologia määrittelee roolin ulkoapäin määrätyksi, 
joka muodostuu muiden odotuksista. Henkilö hyväksyy ja vastaanottaa tilan-
teessa muiden odotuksia vastaavan, tarjolla olevan roolin ja alkaa käyttäytyä ti-
lanteen vaatimusten mukaisesti. Roolin käsite nähdään liittyvän siis henkilön so-
siaaliseen asemaan. (Kopakkala 2018, 68-70.) Tässä tutkielmassa on tarkoitus 
tarkastella rooleja päiväkodin tiimien näkökulmasta. Lisäksi tuodaan esiin sitä, 
miten roolit voivat vaikuttaa tiimin vuorovaikutussuhteisiin, ja sitä kautta tiimin toi-
mintakulttuuriin. 
 
Roolit liittyvät vuorovaikutussuhteisiin ja ne voidaan luokitella yhteisöllisestä nä-
kökulmasta kolmeen ryhmään: persoonallisiin, kollektiivisiin ja sosiaalisiin roolei-
hin. Persoonallisia rooleja ei voida pitää ulkoapäin tulevina sopimuksina. Niihin 
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liittyy henkilökohtaisia tunteita ja luonteenpiirteitä, jotka ovat ikään kuin pysyviä 
ja niin sanotusti pakottavia. Kollektiivinen rooli on ikään kuin persoonallisen roolin 
vastakohta. Se on meistä ulospäin ensimmäisenä näyttäytyvä ominaisuus, johon 
emme voi juurikaan vaikuttaa. Tällaisia ovat esimerkiksi ulkoinen olemus, ikä ja 
sukupuoli. Sosiaaliset roolit ovat ulkoapäin määrättyjä sopimuksia, jotka edellyt-
tävät toisiaan. Esimerkiksi lapset harjoittelevat sosiaalisia rooleja luontaisesti leik-
kiessään kotileikkiä. Tai jotta voi toimia esimiehenä, täytyy omata alaisia. Alaisia, 
jotka hyväksyvät heille kohdistetun työsopimuksen sekä sen sisältämät roolit. So-
siaalisia rooleja voi tarvittaessa muuttaa nopeastikin, toisin kuin persoonallisia 
rooleja. Vaikka työelämä perustuukin sosiaalisiin rooleihin, vaikuttavat myös per-
soonalliset ja kollektiiviset roolit työelämään. (Belbin 1993; 23-25; Kopakkala 
2018, 71-80.) 
 
Ryhmässä toimiminen vaikuttaa yksilön roolin valintaan ja siinä toimimiseen. Ke-
nelläkään yksilöllä ei ole täysin varma olo, kun joukko toisilleen tuntemattomia 
ihmisiä kokoontuu yhteen. Tällaisessa kaikille uudessa tilanteessa ei ole selkeitä 
rooleja, ja se tuottaakin aluksi hämmennystä. Yksilöt joutuvat testaamaan erilai-
sia rooleja; uuteen tilanteeseen ei välttämättä sovikaan yksilön entinen rooli. Tyy-
pillisesti yksilöt kokeilevat tällaisessa tilanteessa niitä rooleja, joissa he ovat 
aiemmin onnistuneet ja kokeneet tulevansa hyväksytyiksi. Persoonallisemmiksi 
ja joustavammiksi roolit tulevat vähitellen, kun ryhmä koetaan riittävän turval-
liseksi. Toisaalta jos ryhmä on toiminut jo pitkään, sen jäsenten roolit saattavat 
jäykistyä. Tämä taasen rajoittaa osaltaan yksilön toimintamahdollisuuksia. Yksi-
lön rooli ikään kuin muodostuu osaksi ryhmän roolien kokonaisuutta, ja sitä voi 
olla vaikea muuttaa ilman muiden ryhmän jäsenten hyväksyntää. Tällaisessa ti-
lanteessa roolien joustamattomuus vie koko ryhmän dynaamisuuden sekä ilon. 
Myös ryhmän kokemat ristiriitatilanteet jäykistävät yksilöiden rooleja kärjistäen 
niitä. Osapuolten keskinäiset roolit voivat riitatilanteessa olla hyvinkin suppeita, 
kapea-alaisia ja joustamattomia. Yksilön poistuessa ryhmästä, hänen roolinsa ei 
kuitenkaan poistu ryhmän rooliverkostosta. Ryhmässä on paikka uudelle jäse-
nelle siis valmiina. Tällaisessa tilanteessa uusi henkilö joutuukin kokemaan roo-
liodotuksia, jotka liittyvät edelliseen ryhmässä toimineeseen henkilöön. Yksilöt 
ovat kuitenkin erilaisia, eikä kenenkään voida odottavan sopeutua rooliodotusten 
perusteella luotuun rooliin. Vähitellen ryhmän uusi jäsen rakentaakin itselleen 
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sopivan roolin. Yksilöiden roolit ovatkin ryhmässä erilaisia yhdistelmiä persoonal-
lisesta ja sosiaalisesta roolitasosta. (Belbin 1993, 19-31; Kopakkala 2018, 71-
80.) 
 
Ruth Meredith Belbin (1993) on tehnyt tutkimusta tiimityöstä, ja luetteloinut niihin 
perustuen erilaisia rooleja, joita hyvin toimiva tiimi edellyttää. Belbinin rooliluoki-
tus tiimeille auttaa hahmottamaan tiimirooleja, sekä antaa mahdollisuuden kes-
kusteluun ryhmän ja sen jäsenten toiminnasta loukkaamatta yksilöitä. Perusaja-
tuksena Belbinin rooliluokituksella on se, että ryhmä tarvitsee eri rooleja toteutta-
via yksilöitä, jotta se voisi toimia hyvin. Belbinin rooliteoriassa yksilöiden välinen 
toiminta kytkeytyy toisiinsa ja se auttaa näkemään tapahtumat aidosti ryhmän 
yhteisinä aikaansaannoksina. Teorian mukaan yksilö on samanaikaisesti riippu-
vainen muista, mutta myös aktiivinen toimija, jolla on mahdollisuus vaikuttaa roo-
liinsa ja valita se itse. Näin ollen yksilön toiminta tilanteessa johtuukin siitä roo-
lista, minkä hän on valinnut. Yksilön toiminnan ei nähdä perustuvan yksilön py-
syviin ominaisuuksiin, sillä yksilöllä on mahdollisuus toimia myös toisin. (Belbin 
1993, 56-59; Kopakkala 2018, 79-80.)  
 
Belbinin rooliluokituksessa tiimityöhön perustuen on nähtävissä yhdeksän eri-
laista roolia (suomennokset ovat itse sovellettu roolin keskeisten ominaisuuksien 
perusteella havainnollistamaan niitä): luova ideanikkari / ongelmanratkaisija, 
ulospäinsuuntautunut ja innostunut mahdollisuuksien kartoittaja / verkostoituja, 
luotettava ja tavoitesuuntautunut organisoija, päämäärätietoinen piiskuri, harkit-
seva arvioitsija, sosiaalinen tiimityöläinen, toiminnan ihminen, epävarma huoleh-
tija, ”mustavalkoinen” ekspertti. Kaikissa Belbinin rooliluokituksen rooleissa on 
myös heikkoutensa: Luova ideanikkari ei välttämättä erota yksityiskohtia, eikä 
hän ideoinniltaan ole välttämättä hyvä syventymään keskusteluihin. Päämäärä-
tietoinen piiskuri taasen saattaa provosoida muita sekä loukata ihmisten tunteita. 
Sosiaaliseen tiimityöläiseen taasen saattaa olla helppo vaikuttaa, ja hän saattaa 
stressaavissa tilanteissa olla hyvinkin epävarma. Belbinin mukaan ihanteelli-
sessa tiimissä nämä kaikki roolit olisivat edustettuina. Yleensä tiimin jäsen toteut-
taa tästä rooliluokituksesta yhtä tai kahta roolia, joka määräytyy tiimin tarpeen ja 
yksilön ominaisuuksien perusteella.  (Belbin 1993, 21-23, 56-65; Kopakkala 
2018, 79-80.)  
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3.3 Pedagoginen johtajuus avaimena toimintakulttuurin lukkoon 
 
Johtajuuden ja varhaiskasvatuksen opettajan työhyvinvoinnin yhteys ei varsinai-
sesti ollut tämän pro gradu -tutkielman aiheena. Työhyvinvointia tullaan kuitenkin 
käsittelemään myös johtajuuden näkökulmasta tuloksia tulkittaessa sekä niistä 
päätelmiä tehtäessä. Tässä tutkielmassa pedagoginen johtajuus nousee esiin, ja 
seuraavassa käsitelläänkin pedagogiseen johtajuuteen liittyviä seikkoja. 
 
Päiväkodissa henkilöstön tulee tiedostaa, että lapset omaksuvat varhaiskasva-
tusyhteisön toimintakulttuurin sisältämiä asioita, kuten tapoja, asenteita ja arvoja. 
Näin ollen henkilöstön tapa olla vuorovaikutuksessa keskenään sekä heidän toi-
mintatapansa välittyvätkin mallin kautta lapsille. Kuten jo aiemmin ilmeni, päivä-
kodin toimintakulttuuri vaikuttaa varhaiskasvatuksen laatuun. Päiväkodin toimin-
takulttuuriin sekä sen laatuun ja kehittämiseen taasen vaikuttaa keskeisesti joh-
taminen. (OPH 2018, 28). Onkin johtajan vastuulla käyttää valtaansa, ja vaatia 
uusia käytänteitä tavoitteiden saavuttamiseksi, jos jotain odotettua ei ryhmässä 
tapahdu, eikä ryhmätyölle asetettuja tavoitteita saavuteta. Johtaja on vastuussa 
myös silloin, jos ryhmä joutuu vaikeuksiin, ja johtajan tuleekin tarjota ryhmälle 
uusia ratkaisumalleja, jotta se selviytyisi vaikeuksistaan. Ryhmän oppiminen 
vaihtelee sen kohtaamien tilanteiden mukaan, ja siihen vaikuttaa myös ryhmän 
ympärillä vallitsevat käsitykset, arvot ja asenteet. Johtaja on kuitenkin ratkaise-
vassa asemassa, kun ryhmä oppii lopettamaan vahingollisen tavan toimia tai 
ryhmä oppii jonkin uuden tavan toimia. (Schein & Schein 2016, 14.) Varhaiskas-
vatuksessakin toimitaan oppivana yhteisönä, jossa henkilöstö ja lapset oppivat 
yhdessä ja toisiltaan. Yhteisön toimintakulttuuri muuttuu jatkuvasti, ja siksi sitä 
tulee myös arvioida ja kehittää. Tärkeä osa toimintakulttuurin kehittämistä onkin 
siinä vallitsevien vaikutusten pohdinta ja etenkin sen ei-toivottujen piirteiden tun-
nistaminen ja korjaaminen. Johtaja tukee yhteisön kehittymistä oppivaksi yhtei-
söksi ja vastaa siitä, että yhteinen toiminta-ajatus, tavoitteet ja käytännöt näkyvät 
päiväkodin arjessa. (OPH 2018, 29.) 
 
Osallistavaa toimintakulttuuria edistetään luomalla rakenteita ammatilliseen kes-
kusteluun, ja se on päiväkodin johtajan tehtävä (OPH 2018, 29). Tämä ilmenee 
myös Fonsénin (2014) tutkimuksesta, jossa tutkimushenkilöiden mukaan on 
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tärkeää, että johtaja tuntee työyhteisön ja kuuntelee sitä. Tutkimushenkilöiden 
mukaan rakenteiden luominen työyhteisöön olisikin tärkeää, jotta yhteiset kes-
kustelut ja suunnittelu mahdollistuisi. Rakenteiksi tutkimushenkilöt ehdottavat 
esimerkiksi viikottaisia tiimipalavereja sekä pedagogisia suunnitteluiltoja. Myös 
keskustelujen sisällöt tulee suunnitella, joten pelkkä keskustelun mahdollistami-
nen sen rakenteen suunnittelun kautta ei yksinään riitä. Tutkimuksen mukaan 
henkilökunnan yhteistyötä ja yhteisöllisyyttä pidetään tärkeänä voimavarana. 
Suunnittelutyö tämän yhteistyön edistämiseksi siis vaikuttaa suuresti työyhteisön 
toimintakulttuurin muodostumiseen. Kun yhteistyöstä huolehditaan, ja sitä myös 
toteutetaan, koetaan sen lisäävän yhteisöllisyyden lisäksi sitoutumista yhteisiin 
tavoitteisiin, pedagogista osaamista sekä mahdollistavan jatkuvan arvokeskuste-
lun. (Fonsén 2014, 103-104.) 
 
Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden mukaan varhaiskasvatuksen järjestä-
jällä sekä varhaiskasvatusta johtavilla henkilöillä on yhtenä tehtävänään edelly-
tysten luominen toimintakulttuurin kehittämiseksi. Jokaisen lapsen hyvinvoinnin 
ja oppimisen edistäminen tulisi olla varhaiskasvatuksen johtamisen lähtökohtana. 
Varhaiskasvatuksen toimintakulttuurin tulisi tukea tätä lähtökohtaa. Jotta varhais-
kasvatuksen toimintakulttuuria voitaisiin kehittää tuon lähtökohdan suuntaiseksi, 
edellytetään varhaiskasvatuksen kentällä pedagogista johtamista. Pedagoginen 
johtaminen sisältää toimenpiteet, joiden avulla pedagogiselle toiminnalle, henki-
löstön hyville työolosuhteille, koulutuksen hyödyntämiselle ja ammatilliselle osaa-
miselle sekä kehittymiselle luodaan edellytykset. (OPH 2018, 28.) 
 
Fonsénin (2014) mukaan pedagoginen johtajuus ei ole yksiselitteinen ilmiö. 
Fonsén kuvaa pedagogisen johtamisen yhdeksi ilmiöksi erilaisten johtajuusnäkö-
kulmien sisällä. Kokonaisvaltaisemmin nähtynä Fonsén määrittelee pedagogista 
johtajuutta organisaation yhteisenä ilmiönä, jossa korostuu erityisesti vuorovai-
kutus. Vuorovaikutus, joka liittyy organisaation osaamisen kasvattamiseen. Pe-
dagogisen johtajuuden sisältä voidaan Fonsénin mukaan erottaa johtajan toimin-





Kuten edellä ilmeni, arvot ovat vahvasti läsnä varhaiskasvatuksen moniulottei-
sessa toimintakulttuurissa (OPH 2018, 28). Myös Fonsén (2014) nostaa esiin väi-
töskirjassaan arvot ja arvojohtamisen, jotka vaikuttavat organisaatiokulttuurin 
taustalla. Fonsénin väitöskirjan mukaan kasvatustoiminnan pedagoginen arvo-
pohja suuntaa johtajuutta. Vahva tietoisuus pedagogisista arvoista nousee vah-
vasta työn sisällön hallinnasta. Käytännön kasvatustyöhön pedagogiset arvot siir-
tyvät hyvän ammatillisuuden avulla. Muun muassa johtajan ammatinhallinta, hen-
kilöstöjohtaminen sekä pedagogisen johtamisen taidot sisältyvät ammatillisuu-
teen. Fonsén nostaa arvokeskusteluun myös jaetun johtajuuden näkökulman, 
joka voidaan ymmärtää yhtenä takeena varhaiskasvatuksen pedagogiikan hy-
västä laadusta sekä sen kehittämisestä. (Fonsén, 2014, 35-36.)  
 
Fonsénin (2014) tutkimuksen vastaajien mukaan pedagoginen johtajuus näh-
dään arvovalintana, joka näkyy kaikessa päätöksenteossa, mitä päiväkodinjoh-
tajan työhön kuuluu. Näin ollen johtajan arvojen koetaan vaikuttavan ja näkyvän 
esimerkiksi rekrytoinnissa, henkilöstöjohtamisessa sekä osaamisen johtami-
sessa. Arvot ovat siis läsnä myös esimerkiksi lapsiryhmiä muodostettaessa sekä 
lapsen kasvun, kehityksen ja oppimisen prosessissa. (Fonsén, 2014, 99-100.)  
 
3.4 Laadun arviointi toimintakulttuurin kehittämisessä 
 
Tässä tutkielmassa laadun arviointia käsitellään etenkin toimintakulttuurin ja joh-
tajuuden näkökulmasta. Näiden seikkojen yhteyttä työhyvinvointiin tullaan sivua-
maan tuloksia tulkittaessa sekä niistä päätelmiä tehtäessä. 
 
Kansallisen koulutuksen arviointikeskuksen (Karvin) tehtävänä on toteuttaa var-
haiskasvatuksen ulkoisia arviointeja kansallisella tasolla. Lisäksi Karvi tukee var-
haiskasvatuksen järjestäjiä lakisääteisen itsearvioinnin toteuttamisessa. Karvin 
tehtävät perustuvat varhaiskasvatuslakiin sekä lakiin kansallisesta koulutuksen 
arviointikeskuksesta. (Varhaiskasvatus –, 2020.) Varhaiskasvatuslain (540/2018) 
pykälässä 24§ mainitaan, että varhaiskasvatuksen arvioinnin tarkoituksena on 
turvata varhaiskasvatuslain mukainen toiminta varhaiskasvatuksessa sekä tukea 
varhaiskasvatuksen kehittämistä. Lisäksi varhaiskasvatuksen arvioinnin 
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tarkoituksena mainitaan lapsen oppimisen, kehityksen ja hyvinvoinnin edistämi-
nen sekä varhaiskasvatuksen kehittämisen tukeminen. Laissa määrätään var-
haiskasvatuksen järjestäjän velvollisuudesta arvioida tuottamaansa varhaiskas-
vatusta. Varhaiskasvatuksen järjestäjät velvoitetaan myös osallistumaan oman 
työyhteisön ulkopuolelta tulevaan toiminnan arviointiin. Keskeiset arvioinnin tu-
lokset määrätään laissa julkistettaviksi. (Varhaiskasvatuslaki 540/2018, 24§.) 
 
Karvin vuonna 2018 julkaiseman Varhaiskasvatuksen laadun arvioinnin perus-
teet ja suositukset -asiakirjan tarkoituksena on juurikin sille osoitetun tehtävän 
toteuttaminen. Asiakirja antaakin tietoa siitä, miten varhaiskasvatuksen järjestäjä 
voi laadunhallintaan liittyvää itsearviointia toteuttaa suunnitelmallisesti ja tavoit-
teellisesti. Asiakirja sisältää muun muassa mallin laadun arvioinnista ja kehittä-
misestä sekä laajan tutkimuskoonnin siitä, mistä laatu suomalaisessa varhais-
kasvatuksessa muodostuu. Lisäksi asiakirjan pohjalta on julkaistu varhaiskasva-
tuksen kansalliset laatuindikaattorit. Laatuindikaattorit luovat perustan korkeata-
soisen laadun omaavalle varhaiskasvatuksen toiminnalle, ja kertovat, millaista 
toimintaa varhaiskasvatuksessa tarvitaan näiden laatuindikaattorien täytty-
miseksi. (Arvioinnin perusta, 2020.) 
 
Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden mukainen toimintakulttuurin kehittä-
minen edellyttää pedagogiikan johtamista. Pedagoginen johtaminen on suunni-
telmallista ja tavoitteellista johtamista, arviointia ja kehittämistä varhaiskasvatuk-
sen kokonaisuudessa. (OPH 2018, 28.) Jotta laatu näkyisi pedagogisen toimin-
nan tasolla, edellytykset toimintakulttuurin arvioinnille ja kehittämiselle on luotava 
Karvin (2018) laatuasiakirjan mukaan systemaattisesti ja tarkoituksenmukaisesti 
laadunhallintajärjestelmällä ja johtamisrakenteiden avulla. Laadulla on kuitenkin 
luonne, jota aika ja kulttuuri muovaavat. Laatuindikaattorien ja kriteerien ulkopuo-
lelle voikin jäädä asioita, joiden arvioiminen olisi välttämätöntä lapsen näkökul-
masta laatua katsottuna. Kehittävän arvioinnin periaatteiden mukainen toiminta 
toteutuu, kun arviointia toteutetaan monipuolisesti, usealla eri menetelmällä ja 
monesta näkökulmasta. Tällä tavoin toteutettu arviointi varmistaakin lapsen edun 
ja lapsen kokemuksen tavoittamisen, riippumatta siitä, millaisilla kriteereillä toi-
mintaa arvioidaan. Arvioinnin keskiössä tulisikin ensisijaisesti pitää lapsen koh-
taaman laadun merkitys. (Vlasov ja muut 2018, 24, 31.) 
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4 VARHAISKASVATUKSEN OPETTAJAN TYÖHYVINVOINTI 
 
 
”Työkyky on työntekijän tärkein pääoma työelämässä (Ilmarinen 2006, 79).” 
 
Työelämässä tapahtuneet muutokset asettivat lainsäädännölle uusia vaatimuk-
sia, ja työterveyslaki koki kokonaisuudistuksen, jotta se tukisi paremmin työkyvyn 
ja terveyden säilyttämistä sekä parantaisi työelämän laatua. Uudella työterveys-
huoltolailla (1383/2001), joka astui voimaan 1.1.2002 kumottiin vanha, vuodesta 
1979 voimassa ollut laki. (Sosiaali- ja terveysministeriö [STM] 2004, 9-10.) Työ-
terveyshuoltolaki (1383/2001) säätää työterveyshuollon sisällöstä ja toteuttami-
sesta sekä työnantajan velvollisuudesta järjestää työterveyshuolto. Työterveys-
huoltolain tarkoituksena on edistää työhön liittyvien tapaturmien ja sairauksien 
ehkäisyä, työympäristön ja työn turvallisuutta sekä terveellisyyttä, työntekijöiden 
työ- ja toimintakykyä ja terveyttä heidän työuransa eri vaiheissa sekä työyhteisön 
toimintaa yhteistyössä työterveyshuollon, työnantajan ja työntekijän kanssa. 
(Työterveyshuoltolaki 1383/2001, 1§.) Yhtenä lain tavoitteena on työterveyshuol-
lon toimenpiteiden suuntaaminen siten, että ne tukevat työelämään osallistumista 
entistä pidempään. Nykyinen työterveyslaki (1383/2001) vastaa paremmin työn 
ja työolosuhteiden tarpeisiin korostamalla työterveyshuollon, työnantajan ja työn-
tekijän välistä yhteistyötä. Lain myötä työterveyshuollon asema työn, työympäris-
tön ja työkyvyn ylläpitämisessä ja edistämisessä sekä työyhteisön terveyden ja 
turvallisuuden kehittämisessä vahvistuu. Lisäksi se selkiinnyttää työterveyshuol-
lon ja työnantajan vastuualueita, tehtäviä ja oikeuksia. (STM 2004, 9-10.) 
 
Työterveyshuoltolaki (1383/2001) määrittelee kolmannessa pykälässään muun 
muassa sen, että tässä laissa työkykyä ylläpitävällä toiminnalla tarkoitetaan ta-
voitteellista ja suunnitelmallista yhteistyössä toteutettua toimintaa, joka kohdistuu 
työntekijöihin, työhön ja työoloihin (Työterveyshuoltolaki 1383/2001, 3§). Työter-
veyslaitos käyttää termiä työhyvinvointi, ja määrittelee sen seuraavasti: ”Työhy-
vinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistä ja tuottavaa työtä, jota ammattitaitoiset 
työntekijät ja työyhteisöt tekevät hyvin johdetussa organisaatiossa. Työntekijät ja 
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työyhteisöt kokevat työnsä mielekkääksi ja palkitsevaksi, ja heidän mielestään 
työ tukee heidän elämänhallintaansa.” (Hakanen 2019.) 
 
Kokonaisvaltainen työhyvinvointi rakentuu psyykkisestä, fyysisestä sekä sosiaa-
lisesta hyvinvoinnista. Näin ollen myös työhyvinvoinnin kokeminen muodostuu 
useiden eri tekijöiden yhteisvaikutuksesta. Esimerkiksi yksilön oma terveydentila 
ja elintavat sekä muu elämäntilanne ja työpaikka työyhteisöineen vaikuttavat työ-
hyvinvoinnin kokemiseen. Työhyvinvointia tuleekin tarkastella kokonaisvaltai-
sena ilmiönä, sillä kaikki sen osa-alueet liittyvät toisiinsa, myös toisiinsa vaikut-
taen. Näin ollen myös puutteet jossakin työhyvinvoinnin osa-alueessa heijastuvat 
herkästi myös sen toisiin osa-alueisiin. (Virolainen 2012, 11-25.) Seuraavassa 
avataan työhyvinvoinnin laajaa käsitettä muun muassa siihen liittyvän tutkimus-
perinteen avulla sekä nostetaan esiin työhyvinvoinnin kannalta keskeinen työn 
imun käsite. Työhyvinvoinnin syvällisemmän ymmärtämisen vuoksi avataan 
myös työpahoinvointiin liittyviä ilmiöitä. Lopuksi kerrotaan varhaiskasvatuksen 
opettajan työhyvinvoinnin vaikutuksista. 
 
4.1 Työhyvinvoinnin tutkimusperinne 
 
Työhyvinvoinnin ja työtyytyväisyyden tutkimuksella on pitkät perinteet, ja sitä on 
tehty yli sadan vuoden ajan. Tänä aikana työhyvinvoinnin painotukset ovat koke-
neet kuitenkin muutoksia. (Manka & Manka 2018, 64.) Näkemys työhyvinvointiin 
on ollut negatiivissävytteinen ja perinteisesti työhyvinvointia on hahmotettukin 
työpahoinvoinnin, stressin ja työuupumuksen näkökulmista. Työhyvinvoinniksi on 
siis tulkittu stressin ja työuupumuksen oireiden puuttuminen. Työhyvinvointi on 
kuitenkin paljon muutakin kuin vain näiden oireiden puuttumista. Tämä näkemys 
on voimistunut vasta viime päivinä. (Kinnunen & Feldt 2005, 13.) Työhyvinvoinnin 
viimeaikainen tutkimus käsittääkin työhyvinvoinnin monitahoisena ilmiönä, joka 
syntyy ja kehittyy vuorovaikutuksessa erilaisten ympäristöön sekä yksilöön liitty-
vien tekijöiden kanssa. (Manka 2011, 58-59; Manka & Manka 2018, 65.) Samalla, 
kun käsitykset työkyvystä ovat kehittyneet monipuolisempaan ja kokonaisvaltai-
sempaan suuntaan, on työkyvyn terveyspainotteisen määrittelyn rinnalle tullut 
paremmin tätä kuvastavia malleja (Ilmarinen 2006, 79-81).  
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Työhyvinvointi on noussut myös organisaatioiden yhdeksi keskeisistä puheenai-
heista, sillä työnantajat ovat huomanneet, että henkilöstön työhyvinvointi on työn-
tekijän, työyhteisön sekä koko yhteiskunnan etu. Työnantajat ovatkin alkaneet 
kiinnittämään huomioita työhyvinvointiin sekä panostamaan siihen yhä enene-
vässä määrin. Kokonaisvaltaisen työhyvinvoinnin edistäminen jakautuukin yksi-
lön, organisaation ja yhteiskunnan kesken: Lakeja säätämällä sekä tukemalla toi-
mintaa, jolla edistetään muun muassa yksilön terveyttä, oppimista ja työssä osaa-
mista, yhteiskunta luo puitteet ja mahdollisuudet työkyvyn ja työhyvinvoinnin yl-
läpitämiselle. Organisaatioiden vastuulla on muun muassa miellyttävän työilma-
piirin rakentaminen, työpaikan turvallisuudesta huolehtiminen sekä työntekoa 
koskevan lainsäädännön noudattaminen. Työpaikan sääntöjen ja ohjeiden nou-
dattamisesta sekä omista elintavoistaan vastaa puolestaan yksilö. (Virolainen 
2012, 9-12.)  
 
Yrityksen tulokset syntyvät henkilöstön työkyvyn ansiosta. Näin ollen yrityksen 
rooli henkilöstönsä työkyvyn tukemisessa ja kehittämisessä on keskeinen. Perin-
teisesti ajatellaan niin, että työntekijä sopeutuu työn vaatimuksiin. Työvoiman 
ikääntyessä, työssä jaksamisesta tulee kuitenkin työntekijän keskeinen tavoite, 
ja tätä ajattelutapaa sekä näkökulmaa täytyy muuttaa. Työvoiman ikääntyessä 
tulisikin miettiä sitä, miten työelämän pitäisi muuttua, jotta työntekijät kykenisivät 
työskentelemään entistä pidempään. (Ilmarinen 2006, 37, 79.)  
 
Tosiasia on, että työelämässä on monia terveyden ja hyvinvoinnin riskitekijöitä, 
ja ne on oleellista tunnistaa. Jos työelämässä keskitytään vain ongelmien tutki-
miseen, saattaa olla vaikeaa löytää muuta kuin ongelmia. Tässä tapauksessa 
esimerkiksi työyhteisön kehittämishankkeet eivät välttämättä etenekään jonkin 
hyvän edistämiseen, vaan ne voivat päätyä tavoittelemaan lähinnä ongelmien 
ehkäisyä. Keskustelu työhyvinvoinnista työpaikoilla ja tiedotusvälineissä saattaa 
olla yksipuolisesti kielteiseksi sävyttynyttä myös siksi, että käsitteet myönteisten 
kokemusten ja tilojen kuvaamiseksi puuttuvat. Tarvetta työhyvinvoinnin koko-





Työhyvinvoinnin negatiivinen ymmärtäminen ja sen negatiivissävytteinen tutki-
musperusta ilmenee myös Schaufelin & Bakkerin (2004) suorittamasta artikke-
lien laskennasta, jossa tutkijat toteavat, että positiiviset ilmaukset eivät ole suo-
sittuja psykologiassa. Tutkijat nostavat esille mielenkiintoisen yksityiskohdan työ-
terveyspsykologian keskeisessä tieteellisessä julkaisussa, ’Journal of Occupati-
onal Health Psychologyssa’, johon he artikkelien laskennan suorittivat. Kysei-
sessä lehdessä on vuosien 1996-2004 välillä julkaistu 15 työhyvinvointia negatii-
vissävytteisesti käsittelevää artikkelia, ja vain yksi asiaa positiivisesta näkökul-
masta käsin tarkasteleva artikkeli. Perinteisen psykologisen näkemyksen mu-
kaan näissä edellä viitatuissa työpsykologian alan lehden artikkeleissa on siis 
keskitytty yksilön heikkouksiin sekä heikkoon toimintakykyyn. Positiivinen psyko-
logia taasen korostaa yksilön vahvuuksia sekä optimaalista toimintaa. (Hakanen 
2004, 27; Schaufeli & Bakker 2004, 293-294; Virolainen 2012, 9-10.)  
 
Työntekijät myös nauttivat työstään ja ovat siihen sitoutuneita; tätäkin ilmiötä tulisi 
voida selittää ja ymmärtää. Siksi työhyvinvoinnin positiivinen käsitteellistäminen 
on tarpeellista. (Hakanen 2004, 20.) Tässä pro gradu -tutkielmassa näkökulma 
työhyvinvointiin on positiivinen, ja sitä pyritään tuomaan esille sen eri kohdissa. 
Positiivinen näkökulma näkyy esimerkiksi laajana työhyvinvoinnin määrittelynä 
positiivisessa valossa sekä pro gradu -tutkielman metodiosassa, jossa puhutaan 
tutkimuskysymyksistä tutkimusongelmien sijaan. Seuraavassa avataan työhyvin-
voinnin käsitettä yksityiskohtaisemmin. Myös työpahoinvointia ja siihen liittyviä 




Kirjallisuudessa on useita erilaisia malleja työkyvyn määrittelemiseksi. Työkyvyn 
määrittelyyn vaikuttaa muun muassa se, mistä näkökulmasta työkykyä halutaan 
tarkastella. Yksi malli työkyvyn määrittelemiseksi on professori Juhani Ilmarisen 
(2006) kehittämä työkyky-talo-malli (kuvio 2), joka perustuu tutkimukseen työky-
kyyn vaikuttavista tekijöistä. Mallissa työkykyä tarkastellaan työhyvinvoinnin, 
työssä jaksamisen ja jatkamisen sekä työterveyden näkökulmasta. Ilmarinen on 
tutkinut yli kahdenkymmenen vuoden ajan etenkin työ- ja toimintakyvyn sekä iän 
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välisiä suhteita. Ilmarinen korostaa työhyvinvoinnin ja työssä jatkamisen kannalta 
muun muassa työn- ja toimintakyvyn ylläpitoa. Myös työterveyslaitos käyttää Il-
marisen työkyky-talo-mallia havainnollistamaan työkykyä ja siihen vaikuttavia 
ominaisuuksia. (Ilmarinen 2006, 11, 20-22, 79-89; Ilmarinen 2012, 2-6; Pehkonen 
2019.) Ilmarisen työkyky-talo-malli kokoaa yhteen tekijät, jotka alan tutkimusten 
mukaan vaikuttavat keskeisesti sekä työhyvinvointiin että työkykyyn. Työkyky-
talo-mallissa työkykyä kuvataan rakennelmana, jossa on eri kerroksia. Kolme 
mallin talon alinta kerrosta kuvaavat ihmisen voimavaroja: terveyttä ja toiminta-
kykyä (ensimmäinen, alin kerros), ammatillista osaamista (toinen kerros) sekä 
arvoja, asenteita ja motivaatiota (kolmas kerros). Talon neljäs kerros kuvastaa 
työtä sekä siihen liittyviä tekijöitä. (Ilmarinen 2006, 79-80; Ilmarinen 2012, 2-6.) 
Tässä tutkielmassa varhaiskasvatuksen opettajan työhyvinvointi käsitetään mo-
nipuolisena ja laajana ilmiönä, jossa moni asia on yhteydessä toisiinsa. Siksi Il-





Työkyky-talo-mallin ensimmäisen kerroksen pitää olla vankka, sillä koko muun 
talon paino kohdistuu tähän pohjakerrokseen. Mitä vahvempi pohjakerros on, sitä 
paremmin ja pidempään se kestää ylempien kerrosten, erityisesti työn kerroksen 




(neljännen kerroksen), painoa. Työkyky-talo-mallissa ensimmäiseen, terveydyn 
ja toimintakyvyn kerrokseen sisällytetään yksilön fyysinen, psyykkinen ja sosiaa-
linen terveys sekä toimintakyky. Tottumukset ja elintavat sekä työn sisältö ja vaa-
timukset vaikuttavat tässä kerroksessa. Tätä kerrosta voidaan vahvistaa terveyttä 
edistävillä elämäntavoilla sekä terveellisellä työllä. Muutokset yksilön toimintaky-
vyssä ja terveydessä heijastuvat työkykyyn, jolloin terveyden heikkeneminen luo 
uhkan työkyvylle. Toisaalta toimintakyvyn vahvistuminen tarjoaa myös mahdolli-
suuksia kehittää työkykyä. (Ilmarinen 2006, 79-80; Ilmarinen 2012, 3-4.) 
 
Työelämän haasteisiin vastataan tiedoilla, taidoilla sekä niiden jatkuvalla päivi-
tyksellä. Työelämän jatkuviin muutoksiin ja uusiin haasteisiin vastaaminen edel-
lyttää oman osaamisen jatkuvaa päivittämistä sekä elinikäistä oppimista. Nyky-
päivänä tämä on entistäkin tärkeämpi edellytys työkyvylle. Työkyky-talo-mallin 
toista, ammatillisen osaamisen kerrosta, vahvistavatkin työssä oppiminen sekä 
jatko- ja täydennyskoulutus. Hyvässä työssä työntekijä saa jatkuvia oppimisko-
kemuksia sekä mahdollisuuksia oppia lisää. Osaamiseen voidaankin sisällyttää 
oman työn kehittäminen ja työyhteisössä toimiminen. (Ilmarinen 2006, 79-80; Il-
marinen 2012, 3-4.) 
 
Työkyky-talo-mallin kolmannessa kerroksessa, arvojen, asenteiden ja motivaa-
tion kerroksessa, käsitellään sekä omien voimavarojen ja työn tasapainoa, että 
muun elämän ja työn välisiä suhteita. Tätä kolmatta kerrosta voidaan pitää herk-
känä erilaisille vaikutteille, sillä se sijaitsee heti työn kerroksen alapuolella. Näin 
ollen kaikki se hyvä ja huono, jota työntekijä työssään kokee, vaikuttaa kolman-
teen kerrokseen ennemmin tai myöhemmin. Tähän kerrokseen vaikuttavat muun 
muassa yksilön kokemus siitä, onko hän saanut arvostusta työssään tai onko hän 
saanut tukea esimieheltään tai työkavereiltaan. Myös se vaikuttaa, miten työnan-
tajan tai organisaation julkituomat arvot, asenteet ja periaatteet arjen käytän-
nöissä todellisuudessa toteutuvat. Näitä asioita prosessoidessaan, yksilölle syn-
tyvät käsitykset vaikuttavat hänen arvoihinsa ja asenteisiinsa sekä mahdollisesti 
myös muuttavat niitä. Se, miten yksilö kokee suhteensa omaan työhönsä, vaikut-
taa suoraan yksilön työhön sitoutumiseen sekä työmotivaatioon. (Ilmarinen 2006, 




Työkyky-talo-mallin kuvainnollisesti painavimpana kerroksena voidaan pitää sen 
neljättä, työtä ja siihen liittyviä tekijöitä, kuvaavaa kerrosta; se kuvainnollisesti 
painaa kaikkia allaan olevia, työkyky-talo-mallin muita kerroksia. Suurimpana ja 
”painavimpana” kerroksena tätä kerrosta voidaan pitää siksi, että se kattaa niin 
paljon. Työtehtävät, työn organisointi ja vaatimukset, työkuormitus, työyhteisö ja 
sen toimivuus, työympäristö sekä johtaminen ja esimiestyö kaikki sisältyvät tähän 
neljänteen kerrokseen. Neljäs kerros on vaikeasti hahmotettava kokonaisuus 
juuri sen moniulotteisuuden vuoksi. Moniulotteisuutensa takia tätä neljännen ker-
roksen kokonaisuutta on myös vaikea mitata. Erityinen huomio tässä neljännessä 
kerroksessa on annettu esimiestyölle ja johtamiselle. Vastuu neljännestä kerrok-
sesta on nimittäin juuri esimiehillä. Työprosessien saaminen mahdollisimman te-
hokkaiksi ja tuottaviksi on esimiesten tehtävä. Tämän vuoksi heillä on myös val-
tuudet sekä velvollisuus tehdä muutoksia tarpeen mukaan työprosessien ja -jär-
jestelyjen kehittämiseksi. Myös esimiehet tarvitsevat tukea vaativaan tehtä-
väänsä ihmisten ja prosessien johtamiseen niin henkilöstöltä kuin organisaation 
johdoltakin. (Ilmarinen 2006, 80-81; Ilmarinen 2012, 3-5.) 
 
Työkyky-talo-mallin talo ei sijaitse keskellä tyhjyyttä, vaan se sijaitsee keskellä 
toimintaympäristöä. Esimerkiksi globalisaatio sekä teknologinen kehitys tapahtu-
vat tässä työkyky-talon toimintaympäristössä. Toimintaympäristöön vaikuttaa 
myös esimerkiksi työurien epävakaistuminen. Toimintaympäristö on muuttuva 
elementti, jossa organisaation asiakkaat ovat myös mukana. Näin ollen toimin-
taympäristön muutokset aiheuttavat jatkuvia muutospaineita myös työn kerrok-
seen (mallin neljänteen kerrokseen). Jatkuvassa muutoksessa oleminen taasen 
kuormittaa yksilön voimavaroja. (Ilmarinen 2006, 80-81; Ilmarinen 2012, 3-5.) 
 
Toimintaympäristön lisäksi työkyky-talo-mallin taloa ympäröi yksilön oma elämä. 
Perhe ja lähiyhteisö saattavat vaikuttaa yksilön työkykyynkin hänen työuransa 
aikana. Perhe vaikuttaa yksilöön mallin kolmannessa kerroksessa esimerkiksi 
perheessä opittujen elämäntapojen kautta, joilla on vaikutusta yksilön terveyteen. 
Lisäksi perheen arvot ja asenteet vaikuttavat yksilön resursseihin. Yksilön lähiyh-
teisön ja harrastusten vaikutus yksilön tasapainoiluun työn ja omien voimavaro-
jen kanssa on merkittävä, ja ne voivatkin vahvistaa tai heikentää tätä tasapainon 
kokemusta. (Ilmarinen 2006, 80-81; Ilmarinen 2012, 3-5.) 
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Työkyvyn ylläpitäminen ja kehittäminen edellyttää työntekijän ja esimiehen yh-
teistyötä, sillä vastuu työkyvyn säilyttämisestä jakautuu näille molemmille osa-
puolille. Työntekijä voi huolehtia omien voimavarojensa riittävyydestä ja panos-
taa niiden vahvistamiseksi. Esimiehet taasen voivat räätälöidä ja sovittaa töitä 
yksilöiden voimavaroihin paremmin sopiviksi. Lisäksi työyhteisö vaikuttaa työky-
kyyn ja työyhteisön kyky tukea yksilöä voikin olla hyvin merkittävä. Työkyvyn kan-
nalta keskeisessä roolissa työkyky-talo-mallissa ovat myös työterveyshuolto ja 
työsuojeluorganisaatio. Henkilöstön työkyvystä huolehtiminen kuuluu työterveys-
huollon lakisääteisiin tehtäviin. Työsuojeluorganisaatio puolestaan käyttää asian-
tuntemustaan työn työkyvylle aiheuttamien riskien ehkäisyyn sekä torjuntaan. (Il-
marinen 2006, 80-81; Ilmarinen 2012, 5-6.) 
 
Ilmarisen (2006) mukaan työkyky voidaan määritellä yksilön jatkuvana tasapai-
noiluna hänen voimavarojensa sekä työn vaatimusten välillä. Koko työelämänsä 
ajan yksilö etsii mahdollisimman optimaalista tasapainoa työn ja yksilön voima-
varojen välillä. Tämä tasapaino voi vaihdella suurestikin yksilön työelämän eri 
vaiheissa. (Ilmarinen 2006, 79-81.) Yksilön omatkin voimavarat voivat muuttua. 
Näin saattaa käydä etenkin ikääntymisen seurauksena, jolloin ikä muuttaa arvoja, 
asenteita, terveyttä ja osaamista. Kaikkien työkyky-talo-mallin kerrosten sisältö-
jen muuttuessa, kestävän tasapainon saavuttaminen työssä on hyvin vaativaa. 
Työn ja ikääntyvän työntekijän muutosprosessit kulkevat saamaa reittiä vain har-
voin. Yksilö muuttuu vanhenemisprosessin kautta ja työ ulkoisten tekijöiden vai-
kutuksesta. Jotta yksilö voisi jaksaa ja jatkaa työssään, tulisi näiden muutosten 
sopia paremmin toisiinsa. (Ilmarinen 2012, 5-6.) Jotta yksilön työkykyyn voitaisiin 
vaikuttaa koko työiän ajan, vaatii se huolellista suunnitelmallisuutta sekä pitkä-
jänteistä toteutusta (Ilmarinen 2006, 81-82). 
 
Ilmarisen (2006) mukaan kirjallisuudessa on alettu viime aikoina käyttää termiä 
työhyvinvointi työkyvyn sijaan. Hänen mukaansa työhyvinvointi kuvaa työkykyra-
kenteen laatua. Erityistä huomioita työhyvinvointi termi kiinnittää Ilmarisen mu-




4.3 Työn imu ja positiivinen psykologia 
 
”Psykologia ei ole vain heikkouksien ja vaurioiden tutkimista; se on myös vah-
vuuksien ja hyvien puolien tutkimista. Ei pidä vain hoitaa kuntoon rikkimennyttä, 
vaan huolehtia pikemminkin sen ravitsemisesta, mikä meissä on parasta.” (Martin 
Seligman, psykologian tohtori viitattu lähteessä Manka & Manka 2018, 68.)  
 
Työn imua voidaan pitää positiivisen psykologian liikkeen osana. Työn imua kos-
keva tutkimus käynnistyikin positiivisen psykologian liikkeen syntymän aikoihin 
2000-luvun tietämillä. Toisesta maailmansodasta lähtien psykologialla on ollut 
ikään kuin parantava lähestymistapa ja se on perustellut ihmisen toimintaa sai-
rausmallin kautta. Näin ollen psykologian on pitkään nähtykin keskittyvän vain 
yksilön vahinkojen korjaamiseen. Positiivisessa psykologiassa päämääränä on 
saada tämä psykologian painopiste muuttumaan siten, että elämässä tapahtu-
vien ikävien asioiden korjaamiseen keskittymisestä päästäisiin määrittelemään 
myös niitä positiivisia ominaisuuksia ja voimavaroja, joille elämä rakentuu. (Se-
ligman & Csikszentmihalyi 2000, 5-13.) 
 
Positiivinen psykologia on tieteellistä tutkimusta, joka tutkii muun muassa ihmis-
ten vahvuuksia.  Kiinnostuksen kohteena positiivisessa psykologiassa on se, 
mikä toimii, mikä koetaan oikeaksi ja mikä kehittyy edelleen parempaan. Tutki-
muskohteet positiivisessa psykologiassa ovat niin yksilölliset kuin yhteisöllisetkin 
seikat. Yksilötasolla positiivinen psykologia tutkii yksilöllisiä, arvotettuja kokemuk-
sia, joita voidaan tarkastella suhteessa yksilön menneisyyteen, nykyisyyteen 
sekä tulevaisuuteen. Suhteessa yksilön menneisyyteen voidaan arvottaa hyvin-
vointia, saavutuksia ja tyytyväisyyttä. Onnellisuutta ja flow-tilaa arvotetaan suh-
teessa nykyisyyteen sekä toivoa ja optimismia suhteessa tulevaan. Yksilötasolla 
tutkimuksen kohteena ovat siis yksilölliset, positiiviset piirteet. Yhteisöllisellä ta-
solla tutkimuksen kohteina on se, miten sosiaaliset rakenteet ja käytännöt tukevat 
tätä yksilöllistä, positiivista ihmisyyttä. (Seligman & Csikszentmihalyi 2000, 5-13.)  
 
Positiivisen psykologian haarasta voidaan erottaa hyvinvointiteoria, jossa ai-
heena on hyvinvoinnin käsite, ei onnellisuus. Hyvinvointiteoriassa erotellaan viisi 
mitattavaa elementtiä (PERMA: lyhenne tulee englanninkielisten termien 
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ensimmäisistä kirjaimista): Positive emotion (positiiviset tunteet), Engagement 
(sitoutuminen), Relationships (ihmissuhteet), Meaning (merkityksellisyys), Ac-
hievement (saavutukset / saavuttaminen). Hyvinvointi rakentuu siis kaikkien näi-
den viiden elementin kautta, jotka ovat mitattavissa joko subjektiivisesti tai objek-
tiivisesti. Kukoistuksen tila ’flourish’, jota pidetään positiivisen psykologian hyvin-
vointiteorian päätavoitteena, saavutetaan kaikkien näiden viiden elementin 
kautta. Mikä tekee meidät oikeasti onnellisiksi? -on kysymys, mistä pitää lähteä 
liikkeelle, kun halutaan selvittää, mistä yksilön kukoistus sekä sen rakennuspali-
kat muodostuvat. (Seligman 2013, 24-29.) Positiivisessa psykologian tutkimuk-
sen haarassa on vahva usko siihen, että sen avulla psykologeille tavallaan anne-
taan lupa ymmärtää ja oppia niitä tekijöitä, joita sekä yksilö, että yhteisö tarvitse-
vat kukoistaakseen. Positiivisen psykologisien tutkimuksen myötä löydetään 
myös keinoja ennakointiin ja ehkäisyyn, jolloin esimerkiksi mielen sairauksilta väl-
tyttäisiin paremmin. (Seligman & Csikszentmihalyi 2000, 5-13.)   
 
Schaufeli & Bakker (2004, 294) nostavat tutkimuksessaan esille työhyvinvointiin 
liittyvän käsitteen ’engagement’, minkä he näkevät positiivisena vastakohtana 
työuupumukselle ’burnout’. Myös Hakanen (2004, 28) näkee käsitteen ’enga-
gement’ kuvaavan työhyvinvointia positiivisena tilana, ja hän on suomentanut kä-
sitteen ’työn imuksi’. Schaufeli & Bakker (2004, 295) määrittelevät työn imun 
myönteiseksi, mieltä täydentäväksi ja suhteellisen pysyväksi työorientoituneeksi 
mielentilaksi, jota kuvaavat käsitteet uppoutuminen, tarmokkuus ja omistautumi-
nen. 
 
Uppoutumisella Schaufeli & Bakker (2004) kuvaavat tilaa, jossa työ tempaa teki-
jänsä täysillä mukaansa ja yksilö keskittyy vain ja ainoastaan työntekoon anta-
matta minkään häiritä itseään. Aika kuluu nopeasti ja työstä on vaikea irrottautua, 
kun yksilö on uppoutunut työhönsä. Työhön uppoutumisen voidaan ajatella muis-
tuttavan ’flow’ -tilaa. Schaufeli & Bakker mainitsevat kuitenkin, että ’flow’ ei vält-
tämättä ole yhtä pysyvä tila kuin uppoutuminen, sillä ’flowhun’ liittyy yleensä myös 
jokin lyhytaikaisempi, niin sanottu suoritushuippu ’peak’. Lisäksi ’flow’ on käsit-
teenä monisyisempi kuin uppoutuminen. Tarmokkuudella Schaufeli & Bakker ku-
vaavat tilaa, jossa yksilö tekee työtään sinnikkäästi, hyvällä energialla, jopa silloin 
kun hän kohtaa työssään haasteita. Tällainen työntekijä on peräänantamaton 
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myös haasteita kohdatessaan ja hän on valmis tekemään työtä saavuttaakseen 
määränpäänsä. Kun työntekijä kokee ylpeyden tunnetta työstään, ja itsensä tär-
keäksi sekä on inspiroitunut ja innostunut työstään, voidaan häntä kutsua omis-
tautuneeksi työlleen. (Schaufeli & Bakker 2004, 295.)  
 
Schaufelin & Bakkerin (2004) työn imun kolme ulottuvuutta (uppoutuminen, tar-
mokkuus, omistautuminen) sisältyvät Schaufelin (2002) tutkijaryhmän kehittä-
mään työn imu -kyselyyn, joka on käännetty myös suomeksi Hakasen (2004) tut-
kimuksessa. (Hakanen 2004, 229-230, 232, 241; Schaufeli, Salanova, González-
Romá & Bakker 2002, 71, 73-77, 88-90; Schaufeli & Bakker 2004, 295.) Jari Ha-
kanen (2004) on tehnyt ensimmäisen suomalaisen väitöskirjan työuupumuksesta 
ja työn imusta. Väitöskirjassaan hän tarkastelee toisaalta työuupumusta, mutta 
myös positiivista työhyvinvointikäsitettä, työn imua. Hakasen mielestä työn imun 
käsite tavoittaa sen alkuperäisen merkityksen sisällöllisesti vapaasta suomen-
noksestaan huolimatta hyvin. Hakanen tuo esille myös työn imun käsitteen kak-
siteräisen miekan ajattelutavan, jolloin liiallinen työn imu voidaan kokea riskiteki-
jänäkin työhyvinvoinnin kannalta. Hakanen kuitenkin toteaa, että ylisitoutuneessa 
suhteessa työhön on kuitenkin lähtökohtaisesti kyse muusta kuin työn imusta, 
eikä tutkimusnäyttöä tällaisesta ei ole. Työn imussa oleellista on aito työstä iloit-
seminen ja nauttiminen. (Hakanen 2004, 12-15, 29-32, 229-230.) 
 
Hakanen pyrkii tutkimaan työuupumustutkimukseen liittyviä, vähemmän tutkittuja 
aihealueita, jotka ovat ilmiön ymmärtämisen kannalta kuitenkin keskeisiä. Tutki-
muksessaan Hakanen pyrkiikin näkemään ihmisen laajempana kokonaisuutena, 
kuin vain työntekijänä, johon ympäristö vaikuttaa. Tutkimuksessaan hän tarkas-
telee työuupumusta ja yleistä hyvinvointia työuran, sosiaalisen taustan, persoo-
nallisuustekijöiden, elämänkulun ja yksityiselämän kuormitusten näkökulmasta. 
Tutkimuksessaan Hakanen tarkastelee myös työn imun mahdollisia taustateki-
jöitä sekä sen mahdollista yhteyttä työuupumukseen. Aineiston Hakasen tutki-
mukseen muodostivat Arvo Ylpön alun perin toteuttaman Terve lapsi tutkimuksen 
35-vuotisseurantaan osallistuneet sekä suuren opetusalan organisaation henki-
löstö. Kyselytietojen lisäksi aihetta konkretisoidaan työuupumusoireista kokenei-
den teemahaastatteluilla. (Hakanen 2004, 12-15, 29-32, 229-230.) 
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Hakasen (2004) tutkimuksessa selvitettiin muun muassa juuri edellä mainitun 
työn imun mittarin (työn imu -kysely) validiteettia ja rakennetta sekä työn imuun 
liittyviä muita tekijöitä (muun muassa työuupumuksen ja työn imun suhdetta, työn 
imun taustatekijöitä sekä muita hyvinvoinnin tekijöitä). Työn imun käsitteestä sel-
visi tutkimuksen perusteella muun muassa se, että sitä voidaan kokea ja myös 
tutkia kaikissa töissä sekä ammattiryhmissä. Työn imu ei siis ole niin sanotusti 
elitistinen käsite, joka viittaisi esimerkiksi vain johto- ja esimiesasemassa toimi-
viin. Työn imun esiintyminen ei myöskään vaihdellut eri ikäryhmissä. Muita enem-
män työn imua Hakasen tutkimuksen mukaan kokivat naiset, pitkää työviikkoa 
tehneet (työtunneissa mitattuna), määräaikaiset työntekijät sekä työssään alle 




Työpahoinvointia aiheuttavat tekijät saattavat olla merkittäviä työhyvinvoinnin es-
teitä, vaikka näkökulma työhyvinvointiin on laajempi kuin ainoastaan näihin työ-
pahoinvointitekijöihin puuttumista. Työn kiireisyys ja työstressi ovat yleisimpiä 
työpahoinvoinnin tekijöitä. Muita työpahoinvoinnin osa-alueita ovat muun muassa 
työuupumus, univaikeudet, epävarmuus työn jatkumisesta sekä epätasa-arvo 
työpaikalla. (Virolainen 2012, 30-48.) 
 
Työstressi aiheuttaa yksilölle hyvinvointi- ja terveysongelmia. Yhteiskunta ja or-
ganisaatiot kokevat yksilön työstressin takia taloudellisia menetyksiä. Organisaa-
tioiden tuloksellisuus laskee, sillä työstressi heikentää yksilön työssä suoriutu-
mista. Työympäristön tulee tukea yksilön psyykkistä ja fyysistä terveyttä, sillä 
lainsäädäntö edellyttää työympäristön turvallisuuden takaamisen lisäksi tätä. 
Työstressistä on tehty monia teoreettisia malleja, ja aihetta on myös tutkittu pal-
jon. (Feldt, Kinnunen & Mauno 2017, 39.) Pitkään jatkuessaan työstressi sekä 
työn kiireisyys saattavat aiheuttaa yksilölle työn ilon katoamista, työuupumusta ja 





4.4.1 Työstressiä selittäviä malleja 
 
Työstressiä on selitetty muun muassa erilaisten mallien avulla, joista useimpia 
voidaan kutsua vuorovaikutusmalleiksi. Malleissa stressitekijät ja stressireaktiot 
yhdistetään, mutta ne eivät käsittele stressiä prosessina. Tällaisia malleja ovat 
Feldtin ja muiden (2012, 43-54) mukaan muun muassa Warrin (1987) niin sanottu 
vitamiinimalli sekä Karasekin (1979) työn vaatimus-hallinta -malli. Warrin vitamii-
nimallia voidaan käyttää apuna, kun määritetään työhyvinvoinnin ja erilaisten 
työn piirteiden välisiä suhteita. Mallissa painotetaan työhyvinvoinnin ja työn psy-
kososiaalisten tekijöiden yhteyttä, joka ei ole suoraviivainen. Mallissaan Warr ver-
taa työn piirteitä vitamiineihin, joiden nauttiminen saa aluksi aikaan myönteisiä 
terveysvaikutuksia. Tietyn käyttömäärän jälkeen niiden ei kuitenkaan enää tuota 
lisävaikutusta tai se voi olla jopa kielteinen. (Feldt ja muut 2012, 39, 51-54, 64-
67.)  
 
Viitaten Karasekin (1979) työn vaatimus-hallinta -malliin (Job Demand-Control 
model, JDC model) Feldt ja muut (2012, 43-51) mainitsevat, että malli on yksi 
tunnetuimpia työstressimalleja. Työn hallinnan ja työn vaatimusten keskinäisellä 
suhteella kuvataan työn haitallista psykososiaalista kuormitusta. Työntekijän 
osallistumismahdollisuudet omaa työtä koskevaan päätöksentekoon sekä työn-
tekijän mahdollisuudet vaikuttaa työn sisältöön ja työoloihin sisältyvät mallissa 
työn hallintaan. Työn vaatimukset käsittävät mallissa muun muassa aikapaineen 
sekä työn määrällisen ylikuormituksen. Vaikka malli on kehitetty 1970-luvun lop-
pupuolella, on se edelleen käyttökelpoinen uudempienkin työstressimallien rin-
nalla. Mallin kolme työn piirrettä (työn hallinta, vaatimukset ja sosiaalinen tuki) 
ovat tutkijoiden mielestä edelleen keskeisiä yksilön työhyvinvoinnin kannalta. 
Muun muassa juuri Karasekin mallin ennustevoimaa työstressin synnyssä on 
viime aikojen tutkimuksissa verrattu. Tutkimusta tästä asiasta tarvitaan lisää, 
mutta voidaan kuitenkin todeta, että malli pystyy omilla oletuksillaan tavoittamaan 
osan työstressiin ja sen aiheuttamiin sairauksien syntyyn vaikuttavista syyteki-
jöistä. (Feldt ja muut 2012, 39, 43-51, 64-67.) Tässä pro gradu -tutkielmassa kä-
sitellään hyvinvointia, johon esimerkiksi stressi vaikuttaa. Stressin ymmärtämi-
nen yksilöllisesti koettuna prosessina syventää ymmärrystä siinä tilassa olevaa 
ihmistä sekä hänen käyttäytymistään kohtaan. Seuraavassa keskitytäänkin 
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stressireaktion syntyyn, kehittymiseen ja kokemiseen yksilöllisesti. Stressin yksi-
löllistä kokemista tarkastellaan myös toimintakulttuurin ja työilmapiirin näkökul-
masta. 
 
4.4.2 Stressitekijöistä stressireaktioon 
 
Työelämän stressitekijät ja stressireaktiot voidaankin jakaa useammalla eri ta-
valla, sillä vallalla on erilaisia näkemyksiä stressistä ärsykkeenä tai reaktiona. 
(Feldt ja muut 2012, 39-41.) Yleisellä tasolla stressistä puhuttaessa, voidaan 
erottaa stressin käsitteet stressitekijät ja stressireaktio. Stressitekijöillä viitataan 
niihin kuormittaviin tapahtumiin tai tilanteisiin, eli ärsykkeisiin, mitkä aiheuttavat 
stressiä. Tällaisia voivat olla yksittäiset tapahtumat, pitkittyneet ja kroonistuneet 
ongelmat tai traumaattiset kokemukset. Työelämässä stressitekijöitä voivat olla 
esimerkiksi työn aiheuttama aikapaine tai jokin henkilökohtainen, työhön liittyvä 
konflikti. Sonnentagin & Fresen (2004) mukaan työelämän stressitekijöistä voi-
daan erottaa muun muassa fyysiset stressitekijät (fyysisiin työolohin liittyvät), työ-
tehtäviin liittyvät stressitekijät (vaatimukset) sekä työaikaan ja työuralla etenemi-
seen liittyvät stressitekijät. Tämänkaltainen näkemys stressistä on siis ärsykepai-
notteinen. Ärsykenäkemyksen ongelmallisuus piilee kuitenkin siinä, että se on 
yksilöllinen. Kaikki eivät nimittäin reagoi samaan stressitekijään, eli ärsykkee-
seen, samalla tavalla. (Sonnentag & Frese 2004, 454-456.)  
 
Stressireaktiolla tarkoitetaan niitä fysiologisia ja psykologisia reaktioita, jotka 
stressitekijä yksilössä herättää. Stressistä on kyse silloin, kun tämä tietty reaktio 
ilmenee. Kuitenkin eri tilanteet voivat johtaa samaan fysiologiseen ja psykologi-
seen reaktioon. Lisäksi yksilön selviytymisyrityksillä saattaa olla vaikutusta hänen 
tapaansa reagoida stressitekijään, jolloin stressireaktio saattaakin muuttua. Työ-
elämän stressireaktioita voidaan Sonnentagin & Fresen (2004) mukaan tarkas-
tella yksilön, yksityiselämän sekä työyhteisön ja organisaation tasolla. Yksilöta-
solla stressireaktiot voivat ilmetä tunneperäisinä, fysiologisina tai ilmetä käyttäy-
tymisessä. Työyhteisössä ilmetessään stressireaktio saattaa esimerkiksi lisätä 
konflikteja työntekijöiden välillä sekä vähentää sitoutumista työyhteisöön. Stres-
sireaktiot voivat ilmetä välittömästi, jolloin kyseessä on lyhytaikainen reaktio tai 
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kehittyä pidemmän ajan kuluessa, jolloin puhutaan pitkäkestoisesta stressireak-
tiosta. (Sonnentag & Frese 2004, 454, 456-457.) 
 
Akuutin stressin johdosta sympaattinen hermosto aktivoituu, mikä vuorostaan ai-
heuttaa välittömän stressivasteen, eli reaktion ”taistele tai pakene”. Tämä reaktio 
on kehittynyt ihmiselle tuhansien vuosien saatossa. (Virolainen 2012, 30.) ”Tais-
tele tai pakene” reaktio liittyykin evoluutioon, joka vaikuttaa meihin ihmisiin edel-
leen. Evoluution johdosta kauan sitten rakentuneet ja osittain vanhentuneetkin 
reagointitavat eivät katoa, vaikka uusia rakenteita syntyy tilalle. (Kopakkala 2018, 
11-12.) Alun perin reaktio syntyi ihmisen kohdatessa vaaran. Tällöin ihmiselle oli 
välttämätöntä tehdä mahdollisimman nopea päätös, joko paeta tai taistella vaa-
raa vastaan. Vaikka yksilön kokema uhkatilanne ei nykypäivänä olekaan enää 
samanlainen tai yhtä vakava kuin tuhansia vuosia sitten, voi kehomme olla val-
mistautunut fyysiseen taisteluun tai nopeaan pakoon useastikin työpäivän ai-
kana, ja siis reagoida samalla tavalla. Tällöin akuutti stressi aiheuttaa muun mu-
assa hengityksen ja sydämen sykkeen kiihtymistä, lihaksien jännittymistä sekä 
verenkierron ohjautumisen lihaspainotteisesti (vähemmän muuhun elimistöön). 
(Virolainen 2012, 30.) Tästä huolimatta ympäristö, jossa työskentelemme, havait-
see meissä kuitenkin vain ehkä kiristyneen äänen ja tiukan hymyn. Elimistö jää 
ikään kuin odottamaan fyysistä ponnistusta turhaan. Ponnistusta, joka purkaisi 
kehomme valmiustilan, minkä on aiheuttanut kehomme kemiallinen reagointi, 
joka liittyy muun muassa adrenaliinin erittymiseen. Tämän kaltainen valppaustila, 
joka jää tarpeettomasti vallitsemaan, voi kauan jatkuessaan vahingoittaa meitä. 
Normaalitilan voi auttaa palauttamaan esimerkiksi riittävä liikuntasuoritus kyllin 
usein. (Kopakkala 2018, 11-12.) Akuutista stressitilanteesta voi olla myös hyötyä, 
vaikka se elimistöä kuormittaakin, sillä se lisää hetkellisesti elimistön suoritusky-
kyä (Virolainen 2012, 30).  
 
Folkman ja Moskowitz (2004, 774) viittaavat Lazaruksen (1966) psykologista 
stressiä ja yksilön keinoja siitä selviytymiseen käsittelevään teokseen mainiten, 
että teoksen keskeisin anti on kognitiivinen teoria stressistä. Lazaruksen (1966) 
esittämä kognitiivinen teoria auttaa Folkmanin ja Moskowitzin (2004, 774) mu-
kaan ymmärtämään muun muassa sen, miksi yksilöiden välillä on eroja siinä, 
mikä koetaan stressaavaksi ja miten stressaavaan tilanteeseen mukaudutaan. 
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Nämä Lazaruksen teorian keskeisimmät käsitteet ovat Folkmanin ja Moskowitzin 
mukaan ’appraisal’ ja ’coping’. ’Appraisal’ käsite kuvaa yksilön tekemää tilannear-
viota stressaavassa tilanteessa. Tämä tilannearvio määrittää stressin laadun 
sekä voimakkuuden, ja sen mukaan yksilö määrittää stressaavan tilanteen it-
sensä kannalta esimerkiksi uhkaksi tai haasteeksi. Termillä ’coping’ kuvataan yk-
silön vaihtuvia ajatus- ja käyttäytymismalleja, joita he käyttävät selviytyäkseen 
käsillä olevasta ongelmasta sekä sen aiheuttamasta tunnepuolen reaktiosta 
(säätely). ’Coping’ on ikään kuin yksilön keino vastata tilannearvion (’appraisal’) 
herättämiin vaatimuksiin. (Folkman & Moskowitz 2004, 774.) Toisin sanoen kyse 
on siis siitä, minkälaisia voimavaroja ja välineitä yksilöllä on menetyksien, uhkien 
ja haasteiden kohtaamiseen. Nämä voimavarat jaetaan yksilöllisiin sekä ympä-
ristön tarjoamiin voimavaroihin. Esimerkiksi ongelmanratkaisu- ja vuorovaikutus-
taidot, myönteisyys ja terveys kuuluvat yksilöllisiin, stressiä vähentäviin voimava-
roihin. Sosiaalinen tuki on esimerkki ympäristön stressiä suojaavista voimava-




Henkistä väsymyksen tilaa kuvataan termillä ’burnout’ eli työuupumus. Työn imun 
käsittettä ’job engagament’ pidetään työuupumuksen positiivisena vastakohtana. 
(Shaufeli & Bakker 2004, 294.) Työuupumus on psykologinen, vähitellen kehitty-
nyt oireyhtymä, joka on seurausta pitkäkestoiselle työn stressitekijöiden aiheut-
tamalle yksilön henkiselle tilalle. Työuupumus vahingoittaa työuupuneen henki-
lön sekä yksilöllisiä, että vuorovaikutuksellisia toimintoja. Työuupunut saattaa jat-
kaa työssään, jolloin hän uupumuksen seurauksena juuri ja juuri suoriutuu tehtä-
vistään. Tämä puolestaan vahvistaa stressin kokemista ja lisäksi sillä on suora 
vaikutus työn laatuun. Lisäksi vaikutukset työuupuneen henkiseen ja fyysiseen 
terveyteen saattavat olla kohtalokkaat. Työuupunut heijastelee huonoja vaikutuk-
sia myös ympärilleen, ja tämä vaikuttaa esimerkiksi yhteistyön tekemiseen työ-
kavereiden kanssa. (Maslach & Leiter 2016, 222.)  
 
Työuupumuksesta voidaan erottaa kolme osatekijää, jotka liittyvät toisiinsa, ja 
joiden kokonaisuudesta työuupumuksen voidaan ajatella kehittyvän: uupumus 
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(tietynlainen väsymys), tehottomuus ja vähentynyt suorituskyky sekä kyynisyys 
ja välinpitämättömyys töiden suhteen. Uupumuksella tarkoitetaan tilaa, jossa yk-
silö kokee sekä henkisten, että fyysisten voimavarojensa täysin tyhjentyneen. 
Tunnetta oman ammatillisen osaamisen riittämättömyydestä kuvataan tehotto-
muudella ja vähentyneellä suorituskyvyllä. Tällöin yksilön käsitys itsestään on 
kielteinen, ja hän suhtautuukin negatiivisesti itseensä, ja siihen henkilöön, miksi 
hän on työuupumuksen kautta muuttunut. Työuupuneella on kyyninen ja välinpi-
tämätön asenne töitä ja työyhteisöä kohtaan. Taustalla vaikuttaa yksilön reagointi 
liian suureen työmäärään, mikä taas lisää stressin kokemista, ja johtaa työteho-
jen vähenemiseen sekä uupumiseen. (Maslach & Leiter 2016, 222; Virolainen 
2012, 35-38.) 
 
Tuore työterveyslaitoksen tutkimus selvitti erilaisissa työsuhteissa olevien koke-
muksien mahdollisia eroavaisuuksia heidän omista voimavaroistaan sekä työn 
asettamista vaatimuksista suhteessa työhyvinvointiin ja työn imun sekä työuupu-
muksen kokemiseen. Yksilön voimavaroja tutkittiin kolmella tasolla: Tehtäväta-
solla tutkimuksen kohteena oli muun muassa työstä saatu palaute sekä työn 
kontrollointi. Yksilötasolla tutkittiin kokemuksia työnantajan ja työkavereiden an-
tamasta tuesta. Positiivinen työilmapiiri oli tutkimuksen kohteena organisaatiota-
solla. Tutkimus toteutettiin vuonna 2015 ja aineistona tutkimuksessa oli noin 
28 000 vastaajaa 30 Euroopan maasta. Tutkimustulosten mukaan tärkeimmät 
työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät koettiin samanlaisina työsuhteesta riippumatta. 
Työn imun kannalta työn voimavarat, työnantajan antama palaute hyvin tehdystä 
työstä sekä positiivinen työilmapiiri koettiin merkitsevän eniten. Työn imun kan-
nalta on tärkeää, että työntekijöillä on tarpeeksi resursseja käytössään työssään 
eivätkä työn asettamat vaatimukset ole heille liian korkeita. Työn asettamat vaa-
timukset (kiire, aikapaine) ja työn määrä koettiin merkittävimpinä työuupumuksen 
aiheuttajina. (Hakanen, Ropponen, De Witte & Schaufeli 2019, 1-4, 14.) 
 
4.5 Varhaiskasvatuksen opettajan työhyvinvoinnin vaikutuksia 
 
Tutkimusta opettajan kokeman stressin vaikutuksesta lasten oppimismotivaati-
oon on tehty vähän. Pakarisen ja muiden (2010) tekemän tutkimuksen mukaan 
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opettajan kokeman stressin todettiin vaikuttavan muun muassa lapsen oppimis-
motivaatioon päiväkodissa. Lasten korkeaa oppimismotivaatiota tukevat opetta-
jan alhaisen stressikokemuksen lisäksi opettajan toiminnan organisointi. Stressiä 
kokeneiden opettajien kyky tukea oppilaitaan tai heidän kykynsä kiinnostua oppi-
laidensa oppimisesta saattaa olla heikentynyt. Tutkimuksen mukaan voidaankin 
todeta, että emotionaalinen uupumus saattaa johtaa opettajan välttelemään vuo-
rovaikutustilanteita oppilaiden kanssa sekä heikentää opettajien sensitiivisyyttä 
vuorovaikutustilanteessa. Suurempaa innostusta työtään kohtaan kokeneet opet-
tajat vaikuttivat pystyvänsä tähän paremmin. Nämä opettajat kykenivät myös 
osoittamaan aitoa uteliaisuutta oppilaan oppimista kohtaan. (Pakarinen ja muut 
2010, 281, 290-296.) 
 
Mari Nislin (2016) väitöskirja on osa monitieteellistä tutkimusta ja sen tarkoitus oli 
selvittää päiväkodin varhaiskasvattajien työssä jaksamista, stressin säätelyä 
sekä pedagogisen työn laatua sekä sitä, miten ne ovat yhteydessä toisiinsa. Nis-
linin tutkimuksessa työyhteisön merkitys työssä jaksamiselle ja stressin säätelylle 
korostuu. Erityisesti tiimityöskentely nousee tutkimuksessa esiin ja työn imulla on 
yhteys pedagogiseen työhön tiimeissä. Tutkimuksen mukaan tiimityöskentely 
vahvistaa sen jäsenten hyvinvointia, ja tällä taasen on yhteys laadukkaaseen pe-
dagogiseen työhön. Tulosten mukaan päiväkodin varhaiskasvattajat kokevat 
työssään runsaasti työn imua. Lisäksi he kokevat työnsä voimavarat hyviksi. Kes-
kimäärin myös stressin säätely on tasapainossa. Pienellä joukolla stressitasot 
kuitenkin poikkesivat ja joukossa oli myös kuormitusta sekä lievää työuupumus-
oireilua kokeneita työntekijöitä. Tämän tutkimuksen mukaan stressin säätelyllä ei 
todettu kuitenkaan olevan yhteyttä työn imuun tai uupumukseen, vaikka stressin 
säätely oli yhteydessä pedagogiseen työhön. Positiivisesti stressin säätelyyn 
sekä pedagogisen työn laatuun vaikutti tämän tutkimuksen mukaan erityisesti 
esimieheltä ja kollegoilta saatu sosiaalinen tuki. Tutkimuksen mukaan työn imu 








5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSKYSYMYKSET 
 
 
Tämän pro gradu -tutkielman pureutuU varhaiskasvatuksen opettajan työhyvin-
vointiin. Tarkoituksena on selvittää Turun kunnallisten, suomenkielisten päiväko-
tien varhaiskasvatuksen opettajien kokemuksia omasta työhyvinvoinnista sekä 
omaa työhyvinvointia tukevia ja mahdollisesti myös horjuttavia seikkoja. Varhais-
kasvatuksen opettajan työhyvinvointia tarkastellaan erityisesti työpaikan toimin-
takulttuurin, tiimin ja työyhteisön näkökulmista. Tutkielmassa pohditaan myös 
sitä, miten varhaiskasvatuksen opettajat viihtyvät työssään. Tavoitteena tässä 
pro gradu tutkielmassa on ymmärryksen syventäminen varhaiskasvatuksen opet-
tajan työhyvinvointia kohtaan. Lisäksi tutkielman tavoitteena on lisätä ymmärrystä 




1. Miten varhaiskasvatuksen opettaja kokee oman työhyvinvointinsa? 
1.1 Miten varhaiskasvatuksen opettaja kokee oman työnsä työhyvinvoin-
nin näkökulmasta? 
1.2 Miten varhaiskasvatuksen opettaja kokee oman työnsä työn kuormitta-
vuuden näkökulmasta? 
 
2. Mitkä seikat tukevat työssä jaksamista ja työhyvinvointia varhaiskasvatuk-
sen opettajan työssä ja miksi? 
2.1 Vaikuttaako päiväkodin työyhteisö (tiimi) varhaiskasvatuksen opettajan 
kokemaan työhyvinvointiin? Miten? 
2.2 Vaikuttaako päiväkodin toimintakulttuuri varhaiskasvatuksen opettajan 
kokemaan työhyvinvointiin? Miten?  
 






6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 
 
 
Hakala (2010) nostaa esille kysymyksiä, joita aloittelevan tutkijan olisi hyvä poh-
tia. Yksi niistä on juurikin se, millainen on tutkijan oma persoonallisuus. Hakala 
mainitsee, että etenkin romanttiset ja runolliset tutkijaluonteet ovat taipuvaisia 
viehättymään aiheista, joita hallitsee tutkimuksen kvalitatiivinen luonne menetel-
mineen. Joskus kvalitatiivisen tutkimuksen luonteelle tyypillinen tutkimuksen jat-
kuva eläminen saattaa aiheuttaa tekijälleen harmaita hiuksiakin. Onhan tällaisen 
aineiston hallitseminen epämääräistä ja vaikeasti rajattavaa. (Hakala 2010, 12-
25.) Hakala kuitenkin jatkaa: ”Tujauksella luovuutta ja kunnianhimoa saatetaan 
päästä hienoihin saavutuksiin nimenomaan laadullisen tutkimuksen yhteydessä” 
(Hakala 2010, 18). Olen tunnistavani itseni myös tätä pro gradu -tutkielmaa teh-
dessäni tuosta Hakalan osuvasta ajatuksesta. En ole mekaaninen luonne, joka 
haluaisi ehkä tutkia suoraa matkaa pisteestä a pisteeseen b ja selvittää, kuinka 
moni pääsee perille. Olen ennemminkin mutkaisten polkujen tutkija, ja haluan 
tietää, mitä joku kohtaa matkallaan, miten hän kokee matkansa, miten hän sel-
viää kokemuksistaan ja vaikuttaako tämä kaikki myös hänen jatkovalintoihinsa. 
Mitä enemmän kulkijan polku haarautuu, sen parempi pro gradu -tutkielmaa aja-
tellen.  Haluan myös selvittää syitä yksilön valintojen taustalla. Pohtija -luonteeni 
on siis yksi syy kvalitatiivisen tutkimusmenetelmän valintaan. 
 
6.1 Kvalitatiivisen tutkimuksen määrittelyä 
 
Tämä pro gradu -tutkielma on luonteeltaan fenomenologinen, eli kokemuksia pai-
nottava. Fenomenologisessa tutkimuksessa kokemus ymmärretään hyvin laa-
jana käsitteenä, joka muodostuu yksilön kokemuksesta suhteessa hänen omaan 
todellisuuteensa, eli suhteessa siihen maailmaan, jossa hän elää. Yksilön koke-
mukset syntyvät yksilön ja ympäristön vuorovaikutuksesta. Kokemukset muotou-
tuvat niiden merkitysten mukaan, joita yksilö on antanut ilmiöille. Merkitykset 
ovatkin varsinaisena tutkimuskohteena fenomenologisessa tutkimuksessa. (Hirs-




Kvalitatiivinen, eli laadullinen tutkimus on aineistoa kuvaileva tutkimus. Kvalitatii-
vista tutkimusta on määritelty paljon sen kautta, mitä se ei ole. Lisäksi kvalitatii-
vista tutkimusta on verrattu kvantitatiiviseen, eli määrälliseen tutkimukseen. (Es-
kola & Suoranta 1998, 13-15.) Hirsjärvi ja muut (2018) nostavat esiin myös sen, 
että termien kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen määritelmät ovat paikoin myös epä-
selviä, ja se aiheuttaa tutkijoiden välilläkin sekaannusta. Osa sekaannuksesta ai-
heutuu siitä, että kvalitatiivinen metodologia nähdään liian kapea-alaisena ja se 
yhdistetään vain tiettyihin aineiston keruun tapoihin, kuten haastatteluihin ja ken-
tällä tehtäviin tutkimuksiin sekä ei-numeeriseen piirteeseen, joka taasen on tyy-
pillistä kvantitatiiviselle tutkimukselle. Kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen tutkimus 
tulisikin nähdä lähestymistapoina, joita on vaikea tarkkarajaisesti erottaa toisis-
taan. Näiden lähestymistapojen tulisi täydentää toisiaan, eikä kilpailla keske-
nään. (Hirsjärvi ja muut 2018, 135-136.)  
 
Vertailun ja määrittelyn sijaan ratkaisevampaa tutkimuksessa on kuitenkin se, 
millaista tutkimusta tutkija tekee. Lopulta juurikin käsillä olevan tutkimuksen tyy-
pin sekä sen esittelemien ongelmien pitäisi määrittää tutkimuksen laatu ja mene-
telmät. (Eskola & Suoranta 1998, 13-15.) Mikä lähestymistapa ja metodi on juuri 
tähän tutkimukseen pätevin? Mikä menettely parhaiten vastaa tutkimuksen on-
gelmiin? Nämä ovat asioita, joihin tutkijan pitää itse pohdintansa jälkeen vastata. 
Kun kyseessä on fenomenologinen tutkimus, kuten tässä pro gradu -tutkiel-
massa, ovat kvalitatiiviset menetelmät tutkimuksen perusteltuja työkaluja. (Cres-
well 2014, 124-128; Eskola & Suoranta 1998, 13-15; Hirsjärvi ja muut 2018, 137.)  
 
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tavoitteena on ymmärtää tutkimuskohteena ole-
vaa ilmiötä. Kvalitatiivinen tutkimus perustuu todellisen elämän kokonaisvaltai-
seen kuvaamiseen. Tyypillistä kvalitatiiviselle tutkimukselle on se, että tutkimus-
aineistosta ei pyritä tekemään yleistyksiä. Tutkija tekee tutkittavasta ilmiöstä saa-
dusta aineistosta tulkintoja. Yksittäistä tapausta tarpeeksi syvällisesti tutkien, 
saadaan selville se, mikä ilmiössä on merkittävää ja mikä mahdollisesti toistuu. 
Tutkijan omat arvot vaikuttavat siihen, miten tutkija pyrkii tutkittavana olevaa il-
miötä ymmärtämään. Näin ollen täyttä objektiivisuutta siinä merkityksessä, miten 
se perinteisesti ymmärretään, ei ole mahdollistakaan kvalitatiivisen tutkimuksen 
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keinoin saavuttaa. Tapauksia käsitellään ainutlaatuisina. (Creswell 2014, 4-5, 67-
68, 110-111; Hirsjärvi ja muut 2018, 160-164, 181-182.) 
 
Kvalitatiivisilla tutkimusmenetelmillä saavutetaan ilmiöiden prosessiluonne. Tä-
män vuoksi tutkimussuunnitelmakin elää tutkimushankkeen mukana. Myös tutki-
musongelmia saattaa joutua tarkistamaan aineistonkeruun kuluessa. Tämä on 
merkki siitä, että tutkimuksen vaiheetkin kietoutuvat yhteen, eikä tutkimusproses-
sia ole aina helppoa jakaa selkeisiin, toisiaan seuraaviin vaiheisiin. Tulkinta ja-
kautuukin kattamaan koko tutkimusprosessin. (Creswell 2014, 183-192; Eskola 
& Suoranta 1998, 15-16.) 
 
6.2 Tutkimusmenetelmä ja kohderyhmä 
 
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti, ei 
satunnaisotantaan perustuen. Ihmistä suositaan tiedonkeruun instrumenttina. 
Tämän vuoksi kvalitatiivisessa tutkimuksessa käytetäänkin menetelmiä, joissa 
tutkittavien ”ääni” ja näkökulmat pääsevät esille. (Hirsjärvi ja muut 2018, 164.) 
Suurta osaa kvalitatiivisesta tutkimuksesta kuvaakin osallistuvuus (Eskola & Suo-
ranta 1998, 16). 
 
Survey -tutkimuksen yksi keskeinen menetelmä on kysely, ja se onkin yksi tapa 
kerätä tutkimuksen aineistoa. Englanninkielinen termi survey käsittää sellaiset 
kyselyn, haastattelun ja havainnoinnin muodot, joissa aineiston keruu tapahtuu 
standardoidussa muodossa ihmisjoukolta. Tutkimuksen tutkittava ilmiö vaikuttaa 
siihen, mikä ihmisjoukko tutkimukseen valikoituu. Tästä tietystä, rajatusta ihmis-
joukosta poimitaan otos yksilöitä, joilta aineisto kerätään strukturoidussa muo-
dossa. Toisin sanoen selville saatavaa asiaa pitää kysyä kaikilta vastaajilta täs-
mälleen samalla tavalla, jolloin kysymysten muoto ja järjestys on kaikille sama. 
Tämä taasen perustuu ajatukseen siitä, että tietyllä kysymyksellä on kaikille vas-
taajille sama merkitys. Lisäksi vastausvaihtoehdot ovat valmiina. Puolistruktu-
roitu aineiston keruu eroaa strukturoidusta tavasta kerätä aineistoa siten, että 
puolistrukturoidusti aineistoa kerätessä kysymykset ovat kaikille vastaajille sa-
mat, mutta valmiita vastausvaihtoehtoja ei käytetä. Tällöin vastaaja saa vastata 
 
 52 
kysymykseen omin sanoin. Esimerkiksi kyselylomake ja haastattelu ovat survey 
-tutkimukselle tyypillisiä aineistonkeruumenetelmiä. Kyselylomakkeen käyttö ai-
neistonkeruumenetelmänä ulottuu 1930-luvulle. Kyselylomakkeen muoto on ai-
kojen saatossa saanut uusiakin muotoja ja paperisen, postilaatikkoon kolahtavan 
version rinnalle on tullut lisäksi muun muassa sähköisesti täytettäviä kyselylo-
makkeita. Surveyn avulla kerätty aineisto käsitellään yleensä kvantitatiivisesti. 
Tutkittavaa ilmiötä pyritään näin kerätyn aineiston avulla kuitenkin selittämään, 
vertailemaan ja kuvailemaan kvalitatiivisen tutkimusperinteen mukaan. (Creswell 
2014, 155-157; Eskola & Vastamäki 2010, 26-28; Hirsjärvi ja muut 2018, 134-
135, 193-194; Valli 2010, 103.) 
 
Kyselylomakkeen muoto vaihtelee tutkimuksen tarkoituksen ja kohderyhmän mu-
kaan. Joskus kyselylomakkeen täyttäminen on tilanne, jossa tutkija on itse mu-
kana kokeenjohtajana. Joskus kyselylomakkeen täyttöä voi valvoa joku muu kuin 
itse tutkija (esimerkiksi työpaikan johtaja). Kyselylomakkeen täytön voi suorittaa 
myös täysin itsenäisesti ja omatoimisesti, ilman ulkopuolista valvontaa, mikä on 
tyypillistä esimerkiksi posti- ja sähköpostikyselyille. Tällöin vastaaja toimii itsenäi-
sesti saamiensa ohjeiden pohjalta. Yksi sähköpostikyselyiden eduista on niiden 
taloudellisuus. Lisäksi ne helpottavat tutkijan työtaakkaa aineiston manuaalisen 
syötön jäädessä pois; sähköinen vastaus on suoraan tallennettavissa tiedostoksi 
tutkijan käyttöön. Kyselylomakkeen käyttö on tehokasta ja se säästää tutkijan ai-
kaa. Kyselylomakkeen avulla saadaan halutessa laajakin tutkimusaineisto, jolloin 
tutkimukseen voidaan saada paljonkin henkilöitä, joilta voidaan kysyä monia asi-
oita. (Creswell 2014, 187-189; Hirsjärvi ja muut 2018, 195; Valli 2010, 103, 113.) 
 
Kyselylomakkeen huonoina puolina pidetään muun muassa niiden pinnallisuutta, 
mikä taasen saattaa vaikuttaa siihen, että käsillä oleva tutkimus itsessäänkin saa 
vaikutelman vaatimattomuudesta. Tutkija ei välttämättä pysty ennakoimaan kaik-
kia asioita kyselylomaketta laatiessaan. Vaikka kysymykseen annetut vastaus-
vaihtoehdot ovat hänen mielestään onnistuneet, eivät ne sitä välttämättä vastaa-
jien näkökulmasta ole. Näin ollen väärinymmärrykset lisääntyvät. Tutkija ei myös-
kään voi varmistua siitä, miten vakavasti vastaajat ovat tutkimukseen suhtautu-
neet. Eli tutkija ei voi olla täysin varma vastaajien motiiveista, eikä hän voi tietää 
sitä, pyrkivätkö vastaajat vastaamaan rehellisesti ja huolellisesti. Joskus myös 
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vastaamattomuus, eli kato, nousee kyselylomaketta käytettäessä suureksi. (Hirs-
järvi ja muut 2018, 195; Valli 2010, 103-104). 
 
Tutkimuksen aihe on tärkein vastaamiseen vaikuttava seikka. Tutkimuksen on-
nistumiseen ja vastaamisen tehostamiseen voi pyrkiä kuitenkin vaikuttamaan 
myös esimerkiksi kyselylomakkeen huolellisella laadinnalla ja kysymysten tar-
kalla suunnittelulla. Onnistuneen kyselylomakkeen laadinta on vaikeaa, ja se pi-
täisikin laatia harkiten. Kyselylomakkeen laadinnassa pitää huomioida muun mu-
assa sen pituus, kysymysten järjestys, sanamuodot sekä kysymysten yksiselit-
teisyys (toisin sanoen johdattelemattomuus). (Hirsjärvi ja muut 2018, 198, 202-
204; Valli 2010, 103-106.) Tässä pro-gradu -tutkielmassa aineistonkeruumene-
telmäksi valikoitui sähköinen Webropol -kysely.  
 
6.2.1 Webropol -kysely  
 
Suomessa kaikki yliopistot käyttävät Webropolia, sillä Webropol Academic tar-
joaa kattavan työkalun oppilaitosmaailmaan. Opiskelijoiden kannalta Webropol 
Academic on hyödyllinen siksi, että he voivat hyödyntää muun muassa ohjelman 
tarjoamia tiedonkeruu- ja tilastointitoimintoja. Ohjelman kyselytutkimustyökalu on 
monipuolinen tiedon keruuseen ja -käsittelyyn keskittyvä työkalu. Sen avulla voi-
daan tehdä sekä kvalitatiivisia, että kvantitatiivisia kyselytutkimuksia ja analyy-
seja tehokkaasti. (”Webropol Academic”, 2019.) 
 
Webropol järjestelmää käyttäen kyselyn voi luoda monella eri tavalla. Omaan tut-
kimukseeni sopii parhaiten Webropol kyselykutsun lähettäminen sähköpostitse. 
(”Pohjoismaiden käytetyin”, 2019.) Järjestelmän käyttö on luotettavaa ja turval-
lista: Tutkimustiedot säilyvät Euroopan Unionin sisällä. Lisäksi palvelun tarjoaja 
noudattaa kaikessa toiminnassaan tietoturvastandardeja. (”Webropol Online”, 
2019.) Tutkijana olen luonnollisesti itse vastuussa omasta tutkimusaineistostani. 
Itse järjestelmään tehtävän tietoturvamurron tapahtuessa selustani on kuitenkin 




Pro gradu -tutkielman aiheesta osa voidaan kokea melko sensitiivisenä. Webro-
pol -kysely tuntuikin helpoimmalta tavalta lähestyä tätä aihetta muun muassa 
siksi, että siihen pystyy vastaamaan itsenäisesti. Lisäksi kohderyhmä oli suuri, 
joten kyselyn avulla ajattelin saavani enemmän vastauksia kuin esimerkiksi haas-
tattelun avulla. Kysely (liite 1) jaettiin jokaisen mahdollisen vastaajaan sähköpos-
tiin kyselylinkkinä, ja siihen vastaaminen tapahtui itsenäisesti sekä täysin ano-
nyymisti. Vastaajalle tulleen kyselylinkin ohessa tullut sähköpostin alustus (liite 
2) ohjeisti itse itsensä, jotta omatoiminen vastaaminen kyselyyn mahdollistui. 
Vastaajaa informoitiin alustuksessa myös itse tutkielmasta ja sen tarkoituksesta, 
webropol -kyselymenetelmästä, itse kyselystä ja sen rakenteesta, kyselyyn vas-
taamiseen tarvittavasta suurpiirteisestä ajasta, kyselyyn vastaamiseen sopivasta 
laitteistosta, tutkielman anonymiteettiin ja eettisyyteen sekä aineiston salassa pi-
dettävyyteen liittyvistä asioista sekä siitä, miksi kyselyyn kannattaa vastata. Li-
säksi alustuksessa mainittiin tutkielman tekijän yhteystiedot mahdollisia lisäkysy-
myksiä ja vastaajien yhteydenottoja varten. Kysely jaettiin vastaajille syyskuun 
2019 alussa ja vastaamisaikaa oli 11 työpäivää. Kyselyyn vastaamisesta vastaa-
jia muistutettiin kahteen kertaan. 
 
Tämän pro gradu -tutkielman webropol -kysely voidaan luokitella strukturoiduksi 
kyselyksi, sillä suurin osa kyselyssä käytetyistä kysymyksistä on eri tyyppisiä mo-
nivalintakysymyksiä, joissa vastausvaihtoehdot ovat siis annettu valmiina. Lisäksi 
mukana on myös muutamia avoimia kysymyksiä. Nämä avoimet kysymykset esi-
tetään joko valmiin vastausvaihtoehdon jälkeen tai ne esitetään täysin avoimina, 
jolloin vastaukselle on jätetty tyhjä, mutta kuitenkin sanamäärällä rajattu tila. Näin 
ollen tämän pro gradu -tutkielman kysely voidaan siis mieltää myös puolistruktu-
roiduksi kyselyksi (Hirsjärvi ja muut 2018, 199). Avoimien kysymysten tarkoituk-
sena on laajentaa vastaajan näkökulmaa sekä tarkentaa hänen kokemuksiaan 
sekä näkemyksiään kysyttävästä asiasta. Tämä webropol -kysely suunniteltiin 
huolellisesti ja siitä pyrittiin tekemään mahdollisimman selkeä ja jäsennelty sekä 
vastaamiseen houkutteleva (mikä ei valitettavasti tule ilmi liitteestä, sillä kyselyä 
ei saanut vastaajille näyttäytyneeseen muotoon liitteeksi). Kysely rakentui kol-
mesta osiosta: taustatietojen kartoittamisesta, tiimiin liittyvistä kysymyksistä sekä 
itse varhaiskasvatuksen opettajana toimimiseen liittyvistä kysymyksistä. Kysy-
mykset koskivat työhyvinvointia näillä kyselyn kolmella osa-alueella. Kyselyssä 
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käytettiin sivujakoja ja siitä pyrittiin tekemään mahdollisimman lyhyt, mutta tutkit-
tavaa ilmiötä kuitenkin tarpeeksi laajasti kartoittava. Kyselylomake testattiin en-
nen sen varsinaista käyttöä tähän pro-gradu -tutkielmaan. Testauksen avulla 
saadun palautteen myötä kyselyä paranneltiin. Kyselyn testaaminen auttoi myös 
arvioimaan sen vastaamiseen käytettävää aikaa. 
 
6.2.2 Kohderyhmänä varhaiskasvatuksen opettajat  
 
Kohderyhmänä tässä pro gradu -tutkielmassa ovat Turun kaupungin kunnalliset, 
suomenkieliset varhaiskasvatuksen opettajat. Turun kaupungilla on noin 50 päi-
vähoitoyksikköä. Yksiköt koostuvat yhdestä tai useammasta eri päiväkodista 
sekä avoimista palveluista. Avoimiin palveluihin kuuluvat erilaiset leikkikerhot 
sekä puistotoiminta. (Varhaiskasvatus, 2019.) Johdon sihteeri, A. Grönroosin lä-
hettämän sivistystoimialan organisaatiokaavion mukaan Turun kaupungin var-
haiskasvatuksessa on neljä varhaiskasvatusaluetta: eteläinen, läntinen, itäinen 
ja pohjoinen varhaiskasvatusalue. Jokaisella varhaiskasvatusalueella on oma 
aluepäällikkönsä. Perusopetuksen aamu- ja iltapäivätoiminnasta vastaa oma pal-
velupäällikkö. (Henkilökohtainen sähköpostiviesti, 24. syyskuuta, 2019). Nämä 
neljä suomenkielistä varhaiskasvatuksen aluetta sekä aamu- ja iltapäivätoiminta 
muodostavat yhden palvelualueen, josta vastaa palvelualuejohtaja Vesa Kulmala 
(Sivistystoimialan, 2019). Turun kaupungin kasvatus- ja opetuspalveluita järjes-
tää sivistystoimiala. Sivistystoimialaa johtaa toimialajohtaja Timo Jalonen. (Sivis-
tystoimiala, 2019.)  
 
Varhaiskasvatuksen opettajia Turun kunnallisissa, suomenkielisissä päiväko-
deissa toimi kyselyä tehtäessä 487. Tähän kokonaismäärään laskettiin mukaan 
vakituiset, avoimessa vakanssissa työskentelevät sekä tilapäiset varhaiskasva-
tuksen opettajat. Tieto perustuu johdon sihteerin A. Grönroosin lähettämään säh-
köpostiin asiasta. (Henkilökohtainen sähköpostiviesti, 24. syyskuuta, 2019.) Tä-
hän pro gradu -tutkielman webropol -kyselyyn vastasi 149 varhaiskasvatuksen 




Pro gradu -tutkielman aihe on ajankohtainen ja se on monien huulilla tällä het-
kellä. Opettajien ammattijärjestökin (OAJ:kin) painottaa työhyvinvoinnin merki-
tystä ja OAJ on nimennytkin syksyllä 2019 alkaneen lukuvuoden työhyvinvoinnin 
teemavuodeksi (Juntunen & Nissilä 2019, 8-9). Uskonkin, että suhtautuminen ky-
selyyn on pääosin ollut positiivista ja herättänyt mielenkiintoa. Toivoin saavani 
useampia vastauksia, jotta pääsisin analysoimaan tuloksia mahdollisimman mo-
nipuolisesti. Lisäksi toivoin, että useamman vastauksen avulla saisin kasaan tie-
toa, josta Turun kaupunkikin ehkä hyötyisi. Tutkimuslupaa (liite 3) keväällä 2019 
anoessani nimittäin lupasin silloiselle palvelualuejohtaja Maija-Liisa Rantaselle 
Turun varhaiskasvatuksen organisaatiossa yhteenvedon kyselystäni. Turun kau-
punki ei kuitenkaan ole osallisena millään tavalla tässä pro gradu -tutkielmassa, 
ja sen toin esille myös kaikille mahdollisille vastaajille. Tosin mainitsin vastaajille 
myös sen, että yhteenveto toimitetaan eteenpäin Turun varhaiskasvatuksen or-


























Syyskuun alussa 2019 kyselyyn varhaiskasvatuksen opettajan työhyvinvoinnista, 
tähän pro gradu -tutkielmaan liittyen, vastasi 149 varhaiskasvatuksen opettajaa 
kaikista 487 kunnallisen puolen, suomenkielisten päiväkotien varhaiskasvatuk-
sen opettajista. Kysely rakentui kolmesta osiosta: taustatietojen kartoittamisesta, 
tiimiin liittyvistä kysymyksistä sekä itse varhaiskasvatuksen opettajana toimimi-
seen liittyvistä kysymyksistä. Kysymykset koskivat työhyvinvointia näillä kyselyn 
kolmella osa-alueella. Vastaamisaikaa oli 11 työpäivää, ja vastaajia muistutettiin 
kyselyyn vastaamisesta kahteen kertaan.  
 
Tutkimusaineiston analyysia voidaan suorittaa monin eri tavoin, mutta karkeasti 
nämä analyysitavat voidaan jakaa selittämiseen tai ymmärtämiseen pyrkivään lä-
hestymistapaan. Selittämiseen pyrkivällä lähestymistavalle ominaista on tilastol-
linen analyysi ja päätelmien teko. Laadullinen analyysi ja päätelmien teko taasen 
kuvastavat ymmärtävää analyysia. Sellaisen analyysitavan valitseminen on pe-
rusteltua, mikä tuo parhaiten vastauksen tutkimustehtävään. (Hirsjärvi ja muut 
2018, 224-230.) Vaikka analyysitavoistakin voidaan erottaa kvantitatiiviset ja kva-
litatiiviset analyysit, voidaan näitä kuitenkin soveltaa saman tutkimuksen sisällä-
kin. Tässä pro gradu -tutkielmassa onkin käytetty ymmärtävään pyrkivää ja osit-
tain myös selittävää lähestymistapaa, ja siis yhdistetty sekä kvantitatiivista, että 
kvalitatiivista analyysia. Näin ollen aineisto on siis osittain tuotu taulukkomuotoon, 
mikä on tyypillistä kvantitatiiviselle analyysille. Kvalitatiiviselle analyysille ominai-
sesti tuloksia käsitellään kuitenkin kokonaisuutena. (Alasuutari & Alasuutari 
2011, 26-38). Webropol -kysely tuotti suoran datan, jota pystyi analysoimaan ja 
taulukoimaan Exelin avulla. Avoimien kysymysten analysointia varten vastaukset 
käsiteltiin teemoittelemalle ne aihealueiden ja asiasanojen mukaan. 
 
Seuraavassa käydään läpi tämän pro gradu -tutkielman aineiston keskeisimpiä 
tutkimustuloksia suhteessa tutkimuskysymyksiin. Ensimmäisenä tulososiossa 
esitellään vastaajien taustatietoja, sillä ne luovat pohjan myöhemmälle tulosten 




Enemmistö vastaajista (41%) työskentelee yli 100 lapsen päiväkodeissa, toiseksi 
eniten (39%) vastaajista työskentelee päiväkodeissa, joissa on 60-100 lasta. 
Vastaajista vain muutama työskentelee pienissä päiväkodeissa, joissa on 20-40 
lasta tai vähemmän. Enemmistöllä (70%:lla) vastaajista päiväkodin johtaja työs-
kentelee fyysisesti heidän kanssaan samoissa tiloissa päivittäin.  
 
Vastaajista suurin osa työskentelee lapsiryhmissä, joissa lapsia on keskimääräi-
sesti 17. Suurin osa (35 vastaajaa) työskentelee 19 lapsen ryhmissä. Vähiten 
vastaajissa (5 vastaajaa) on varhaiskasvatuksen opettajia, jotka työskentelevät 
alle 10 lapsen ryhmissä. Yli 20 lapsen ryhmissä vastaajista ilmoittaa työskente-
levänsä 13 varhaiskasvatuksen opettajaa. 
 
Varhaiskasvatuksen opettajan ryhmän henkilöstön, eli tiimin rakennetta tiedus-
teltaessa suurin osa vastaajista (33%) ilmoittaa työskentelevänsä tiimeissä, 
joissa on kaksi varhaiskasvatuksen opettajaa ja yksi varhaiskasvatuksen lasten-
hoitaja. Kahden varhaiskasvatuksen opettajan tiimissä ilmoittaa työskentele-
vänsä yksi vastaaja. 22% vastaajista työskentelee ryhmissä, joissa on yksi var-
haiskasvatuksen opettaja ja kaksi varhaiskasvatuksen lastenhoitajaa. Myös 22% 
vastaajista ilmoittaa ryhmänsä henkilöstörakenteeksi jonkin muun; Tällöin suurin 
osa vastaajista työskentelee ryhmissä, joissa on kaksi varhaiskasvatuksen opet-
tajaa, yksi varhaiskasvatuksen lastenhoitaja sekä henkilökohtainen tai ryhmä-
avustaja. Vuorohoitopäiväkodit tuovat ryhmän henkilöstörakenteeseen omat piir-
teensä, jolloin henkilökuntaa on laskennallisesti ikään kuin enemmän kuin päivä-
hoitoryhmässä juuri erilaisista työvuoroista johtuen. Osa vastasi tähän kysymyk-
seen koulutustaustaisesti, joten vastauksista nousee esille myös esimerkiksi var-
haiskasvatuksen opettajana työskentelevät sosionomi -koulutuksen saaneet, 
epäpätevät varhaiskasvatuksen opettajan asemaan nostetut (varhaiskasvatuk-
sen hoitajat) sekä myös varhaiskasvatuksen maisterin koulutuksen saaneet var-










7.3 Työssä jaksamista ja työhyvinvointia tukevat seikat työssä 
 
”hyvät työkaverit ja mutkaton yhteistyö helpottaa stressiä ja auttaa kehittämään 
toiminnan lapsille sopivaksi. Positiivisuus on se kaikkein oleellisin asia!” 
 
Näin totesi eräs vastaaja kysymykseen siitä, miten tiimityö tukee omaa työssä-
jaksamista. Seuraavassa käsitellään webropol -kyselyn tiimiin ja toimintakulttuu-
riin liittyvät keskeisimmät tulokset työhyvinvointiin liittyen.  
 
7.3.1 Tiimi työhyvinvoinnin tukena 
 
Tiimin toimivuutta sekä ”tiimihenkeä” tiedusteltaessa enemmistö vastaajista ko-
kee omassa tiimissä työskentelyn lähes erittäin antoisaksi, sillä suurin osa (34%) 
vastaajista antaa tiimin toimivuudelle arvosanan 9 asteikolla 1-10. Keskiarvosa-
naksi tälle kysymykselle vastaajat antavat 8. Tiimin toimivuutta tiedustellaan tar-
kemmin, ja arviointia pyydetään seuraavista tiimityöhön liittyvistä asioista sekä 
niiden toteutumisesta asteikolla 1-4 (1=ei lainkaan, 2=vähän, 3=hyvin, 4=erittäin 
hyvin) omassa tiimissä: avoimuus, toisten kunnioittaminen, luottamus, itsensä to-
teuttaminen, tiimitoverien tukeminen, tasavertaisuus, selkeä työnjako, epäkohtiin 
puuttuminen tiimissä, palautteen antaminen, palautteen vastaanottaminen sekä 
valmius kehittää työtä. Vastaajat arvioivat kaikki nämä osa-alueet keskiarvoisesti 
hyvin omassa tiimissään toimiviksi, eli kaikki osa-alueet toteutuvat keskiarvosa-
nan 3 mukaan.  
 
Tiimin merkitys työssäjaksamisen kannalta koetaan erittäin merkitykselliseksi. 
Miten tiimityö tukee omaa työssäjaksamista? Vastauksissa nousee esille muun 
muassa seuraavia seikkoja: 
 
”Pyrimme puhaltamaan yhteen hiileen, vaikka toimimmekin eri ta-
voilla” 
 




”Tiimimme on erittäin toimiva, palauttetta pystytään antamaan ja vas-
taanottamaan. Jokainen on motivoitunut ja meillä on yhdessa kivaa. 
Sovituista asioista pidetään kiinni. Pyrimme näkemään myös vapaa-
ajalla, jolloin jokainen voi olla vähän rennommin” 
 
”En pystyisi tekemään tätä työtä yksin, jokaisen osaamista tarvitaan. 
Enkä jaksaisi tehdä kaikkia asioita yksin, vaan on hienoa että vastuu 
sekä kuormitus jakautuu.” 
  
”kaikkien tiimin jäsenten sitoutuneisuus sovittuihin arvoihin ja käytän-
teisiin ja innostuneisuus luoda uusia toimintatapoja ja kokeilla uutta 
tukee työssä jaksamista.” 
 
”Työtehtävät jaetaan tasapuolisesti tiimissä, kaikki kirjaavat ylös ha-
vaintoja ja osallistuvat aktiivisesti lapsen kehityksen havainnointiin 
arjessa ja toimitaan yhdessä tiiminä lapsen etua ajatellen. Viesti kul-
kee hyvin kaikkien tiimiläisten välillä. Kaikki yhdessä kehittävät ryh-
män toimivuutta aktiivisesti.” 
 
” ihanaa tulla aamuisin omaan ryhmään, jossa voi olla oma itsensä, 
tunnelma on rento ja kotoisa ja huumoria riittää” 
 
57% vastaajista on sitä mieltä, että omassa tiimissä kaikki toimii hyvin, eikä tii-
missä ole toimimattomia osa-alueita. 43%:n mukaan omassa tiimissä on seik-
koja, jotka eivät toimi. Perusteluissa siihen, mikä tai mitkä asiat eivät omassa 
tiimissä toimi, on esimerkiksi kyselyn ajankohta, eli alkusyksy sekä vielä uudet 
tiimit sekä tämän vaikuttaminen tiimin toimimattomuuteen: 
 
”Uudessa tiimissä vielä opetellaan uusia tapoja ja toisten työtapoja 
sekä muokataan omia” 
 
”näin alkusyksystä on vielä monia asioita pohdinnan ja keskustelun 




Perusteluissa tiimin toimimattomuudesta nostetaan esille myös työnjakoon, am-
mattitaitoon sekä toimintakulttuuriin liittyviä seikkoja: 
 
”Osalla lastenhoitajista on vaikea toteuttaa ja ohjata toimintaa, jonka 
opettaja on suunnitellut.” 
 
”asioita tehdään likaa samoin "kuin on aina ennenkin tehty", vaikka 
asian ottaisi puheeks, siihen ei tartuta ja sama homma jatkuu.” 
 
Myös tiimin jäsenten erilaisuus sekä persoonina, että ammattilaisina nostetaan 
perusteluissa esille:  
 
”yksi tiimin jäsen vahva påersoona, joka haluaisi kaiken tehtävän hä-
nen tavallaan. Lisäksi esim. palavereissa käytyjä asioita setvitään 
lasten aikana, esim. ruokaillessa.” 
 
”Vastuullisuus, aktiivisuus ei jakaudu tasan” 
 
”Aikuisten sitoutuminen pienryhmiin vaihtelee ja haluttaisiin jutella 
omista asioista pienryhmien aikana.” 
 
Luottamuspulakin tiimin jäsenten kesken nousee perusteluissa esiin: 
 
”Luottamuspula, sillä tiimissämme ja koko talossamme on selän ta-
kana puhumisen kulttuuri. Myös sak-aika aiheuttaa "närää" lasten-
hoitajissa. Erilainen näkemys pedagogiikasta varhaiskasvatuksen 
opettajien ja lähihoitajien kesken, sillä uuden esiopsin ja vasun peri-
aatteet aiheuttavat vastustusta.” 
 
”Selän takana puhuminen” 
 
”Yhteisissä päätöksissä pysyminen, toisten kunnioittaminen ei toimi, 




Kysyttäessä halukkuutta tiimityön kehittämiseen, suurin osa (52%) vastaajista ko-
kee, että tähän ei ole tarvetta. 48% vastaajista kuitenkin kokee, että omassa tii-
mityössä on kehitettävää tai muutettavaa. Vastauksissa korostuu yhteisesti sovi-
tuista asioista kiinni pitäminen:  
 
”Luottamuksen lisääminen, hyvä yhteishenki, yhteinen pedagoginen 
linja” 
 
”toimiva arki täytyy rakentaa yhdessä koko tiimin kanssa ja kaikkien 
täytyy sitoutua siihen” 
 
Osa vastaajista viittaa edelliseen kysymykseen, ja kokee, että muutos asioissa, 
jotka eivät tiimissä toimi, olisivat tiimityön kehittämisen keskiössä: 
 
”ks. kohta 11” 
 
”Edellämainitun tulisi loppua” 
 
Tiimin jäsenten pysyvyyteen liittyviä seikkoja nousee esille perusteluissa: 
 
”Hyvin toimivia tiimejä ei ole hyvä erottaa koska se syö ihmisten jak-
samista. Muutoksia on muutenkin liikaa ja tämä on iso ylimääräinen 
rasite. Jos kaikki toimii hyvin ja vanhemmat ja johtaja tyytyvöisiä työ-
hön.” 
 
”sama tiimi ainakin 3 vuotta jos tiimi niin toivoo” 
 
Muita vastaajien ajatuksia, mitä asioita tiimissä tulisi kehittää tai muuttaa: 
 
”Luotetaan enemmän työkaverin osaamiseen, pyritään kehittämään 
epäkohtia ja etsimään muutosta hankaliin tilanteisiin” 
 




7.3.2 Toimintakulttuuri työhyvinvoinnin tukena 
 
Työhyvinvoinnin kannalta tärkeimmäksi seikaksi varhaiskasvatuksen opettajan 
työssä vastaajien mukaan koetaan työyhteisöön, tiimiin sekä työilmapiiriin liittyvät 
seikat. Vastaajat kokevat myös yhteiskunnallisen näkökulman, kuten työn arvos-
tuksen, palkkauksen, resurssien (muun muassa ajan riittävyyden, sijaisten saa-
tavuuden) sekä ulkoisten edellytysten (esimerkiksi sisäilman ja melun) yhteyden 
tärkeäksi työhyvinvoinnin kannalta. Vastauksissa mainitaan myös itseen liittyvät 
asiat, kuten vastuu omasta terveydestä sekä vapaa-aika. Myös johtajuuteen liit-
tyvä näkökulma nousee osassa vastauksissa esiin (esimerkiksi luottamuksen 
saaminen, tasavertainen kohtelu, työympäristön muokkauksen ja -olojen mahdol-
listaminen). 
 
7.4 Työssä jaksaminen 
 
Webropol -kyselyn viimeinen kysymys ”Miksi teet tätä työtä?” ei ollut pakollinen, 
ja siihen vastasi 143 vastaajaa kaikista vastaajista (149). Vastauksissa korostuu 
se, että varhaiskasvatuksen opettajana toimiminen koetaan kutsumusammattina 
sekä se, että sitä tehdään lasten vuoksi. Vastauksien joukossa on myös perus-
teluja, joissa työn tekemisen syyksi mainitaan muun muassa toimeentulo. Lisäksi 
työn valintaa perustellaan tietynlaisella ajautumisella ammattiin: 
 
”Olen ajautunut alalle vahingossa, mutta olen tykännyt työskennellä 
monikulttuurisessa päiväkodissa…” 
 
”Olen lastenohjaaja, mutta pula lastentarhanopettajista on ajanut mi-
nut tekemään tätä työtä nyt jo toista vuotta.” 
 
”En osaa vastata tähän, koska koen useasti, että haluaisin tehdä jo-






Suurin osa vastaajista kuitenkin kokee työnsä tärkeäksi kutsumusammatiksi, jota 
osaa tehdä hyvin, ja jota tekee lasten vuoksi työn monipuolisuudesta nauttien: 
 
”Olen kouluttautunut tähän työhön. Pidän perheistä ja lapsista ja 
nautin seuratessani lasten kasvua ja kehitystä.” 
 
”Se on ollut antoisaa vuosien varrella. Joskus on tuntunut, että ei 
edes ole töissä.”  
 
”Lapset antavat paljon, heidän reaktiot ja oppiminen ja kehittyminen 
auttavat jaksamaan.Työssä oppiminen ja kehittyminen.” 
 
”Koska mielestäni tämä on yksi mailman tärkeimmistä töistä ja nautin 
onnistumisen kokemuksista yhdessä lasten kanssa.” 
 
”-  mahdollisuus tehdä kuvataiteita, musiikkia, jne. vapaus toteuttaa 




”Lyhykäisyydessään: rakkaudesta lapsiin. halusta vaikuttaa siten, 
että jokainen saisi kasvaa omaksi itsekseen.” 
 
”Lapsissa on tulevaisuus, toivon että jokainen saisi mahdollisuuden 
hyvään alkuun taustasta riippumatta.” 
 
”Kutsumus opettamiseen, ohjaamiseen ja taipumus draamaan ja 
leikkiin. Lumoutuminen lapsesta!” 
 
”Tämä työ on ollut intohimoni jo 38 vuotta ja edelleen koen sen vas-






8 TULOSTEN TULKINTAA JA PÄÄTELMIÄ 
 
 
Seuraavassa tämän pro gradu -tutkielman keskeisten tulosten antia tulkitaan 
tässä tutkielmassa esille nostetun teoriatiedon valossa. Tulkinnassa käsitellään 
tämän tutkielman tuloksia suhteessa työhyvinvointiin ja työpahoinvointiin sekä 
suhteessa näihin liittyviin seikkoihin. Tulkinnassa tämä tehdään limittäin, ja osit-
tain päällekkäinkin aina kunkin ilmiön kohdalla, työhyvinvoinnin moniulotteisuu-
den korostamiseksi. Tulkinnassa edetään vastaajien taustatiedoista, toimintakult-
tuuriin ja sen osatekijöihin, mutta ilmiöitä käsitellään siis myös osittain päällekkäi-
sinä. Tästä johtuen sekä tutkittavan ilmiön moniulotteisuudesta johtuen, tulkinta-
osuudessa käsitellään myös samaa ilmiötä sen eri kohdissa, eri näkökulmista 
käsin. Myös johtajuutta käsitellään näiden ilmiöiden lomassa. Tulkinnan loppu-
puolella käsitellään varhaiskasvatuksen opettajan työhyvinvointia, työn imua ja 
työpahoinvointia. Varsinaista johtopäätösten tekemistä vältetään tutkimuksen 
monitahoisen luonteen vuoksi. Päätelmiä pyritään kuitenkin tekemään esimer-
kiksi suhteessa aiempaan tutkimustietoon asiasta. 
 
8.1 Varhaiskasvatuksen opettajien pysyvyys päiväkodissa -yhteys 
työhyvinvointiin 
 
Vastaajien taustatiedoista selviää, että suurimmalla osalla vastaajista ei työkoke-
musta ole juuri ehtinyt kertyä, sillä suurin osa heistä vastaa olleensa työelämässä 
alle vuoden. Tästä huolimatta vastaajilla on kuitenkin kokemusta useammasta 
työpaikasta varhaiskasvatuksen uransa aikana. Jo tämä virittää pohtimaan syitä 
tähän; miksi näin mahtaa olla. Onkohan kyseessä työhyvinvointiin liittyvä seikka? 
Toisaalta vastaajat arvioivat pitävänsä työstään, toisaalta he arvioivat kokevansa 
työnsä lähes saman arvoisena sen kuormittavuuden suhteen. Onko työpaikan 
vaihtoon syynä se, että vastaajat eivät ole olleet tyytyväisiä työpaikkaansa? Vai 
eikö vakituisempaa työsuhdetta ei ole ollut tarjolla? Yleisessä keskustelussa on 
kuitenkin tullut julki se, että pätevistä varhaiskasvatuksen opettajista on suoras-
taan pulaa. Toisin sanoen, töitä siis luulisi olevan tarjolla. Toisaalta kaikki kyse-
lyyn vastanneet eivät olleet päteviä varhaiskasvatuksen opettajia, ja näin ollen 
eivät tästä syystä ole voineet jatkaa samassa työpaikassa pidempään. 
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Varhaiskasvatuslaki (540/2018) mainitsee nimittäin tilapäisen poikkeamisen 
mahdollisuuden varhaiskasvatuslain asettamista henkilöstöä koskevista kelpoi-
suusvaatimuksista. Jos tehtävään ei saada varhaiskasvatuslaissa mainittua kel-
poista henkilöä, tehtävään voidaan ottaa enintään vuoden ajaksi kerrallaan hen-
kilö, jolla on riittävät edellytykset ja taito kyseisen tehtävän hoitamiseen. (Varhais-
kasvatuslaki 540/2018, 33§.) 
 
Vastaajat tuovat esille myös haastavien lasten sekä haastavien kasvatustilantei-
den lisääntyneen määrän. Saattaa siis olla, että osa vastaajista väsyy työssään 
kohdatessaan tilanteita, joista ei osaa luovia eteenpäin, ja ehkä siksi vaihtavat 
työpaikkaakin; ajatellen, että toisessa yksikössä tilanne olisi mahdollisesti erilai-
nen. Räihän (2001) tutkimuksessa nousi esiin pienet lapset ja heidän oireilunsa, 
joka liittyy vuorovaikutuksen ongelmiin. Räihä myös esittelee onnistuneen vuoro-
vaikutuksen elementtejä päiväkotiin. Tähän pro gradu -tutkielmaan vastanneista 
osalla ei välttämättä ole työkaluja onnistuneeseen vuorovaikutukseen lasten 
kanssa. Etenkään jos tällä osalla heistä ei ole pätevyyttä, eivätkä he välttämättä 
siksi omaa sellaista koulutuksen tuomaa ammattitaitoa, joka olisi oman työn tu-
kena haastaviksi koetuissa kasvatustilanteissa. Karvin Varhaiskasvatuksen laa-
dun arvioinnin perusteet ja suositukset -asiakirjassa (Vlasov ja muut 2018, 46) 
viitataan muun muassa Manningin ja muiden (2017) sekä Fukkinkin & Lontin 
(2007) tutkimuksiin, jotka ovat osoittaneet, että varhaiskasvatushenkilöstön kor-
keammalla koulutustasolla on myönteinen vaikutus henkilöstön ammatillisiin 
asenteisiin, tietoihin ja taitoihin. Joten, voisi ajatella, että jos varhaiskasvatuksen 
opettajat omaisivat varhaiskasvatuslain (540/2108) määritelmän mukaisen kel-
poisuuden työssään, saattaisi heillä myös olla paremmat työkalut työnsä haas-
teista selviytymiseen, mikä osaltaan lisäisi työhyvinvointia ja mahdollisesti vähen-
täisi työpaikan vaihtamistakin.  
 
Ilmarisen (2006, 2012) Työkyky-talo-mallin mukaankin työelämän jatkuviin muu-
toksiin ja uusiin haasteisiin vastaaminen edellyttää elinikäistä oppimista ja oman 
osaamisen jatkuvaa päivittämistä. Työkyky-talo-mallin mukaan tämän merkitys 
työkyvylle nähdäänkin entistä tärkeämpänä. Jatko- ja täydennyskoulutuksen to-
detaan vahvistavan työkyky-talo-mallin toista, ammatillisen osaamisen kerrosta. 
Elinikäisen oppimisen edellytys asettaa toisaalta vaatimuksia myös organisaation 
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johtajaa ajatellen. Fonsénin (2014) tutkimuskin pedagogiseen johtajuuteen liit-
tyen vahvistaa, että johtajuudella on merkitystä henkilökunnan pedagogista 
osaamistakin ajatellen; henkilökunnan yhteistyö mahdollistamalla lisätään myös 
henkilökunnan pedagogista osaamista. 
 
Jos syynä vastaajien työpaikan vaihtoon ovat työhyvinvointiin ja etenkin työpa-
hoinvointiin liittyvät seikat, niin saattaa olla, että asia liittyy työpaikan toimintakult-
tuuriin sekä työilmapiiriin. Työterveyslaitoksen työhyvinvointiin liittyvän tutkimuk-
sen mukaan nimittäin työn imun kokemisen kannalta esimerkiksi juuri positiivisen 
työilmapiirin koettiin merkitsevän eniten (Hakanen ja muut 2019). Nislinin (2016) 
tutkimuksessa taasen ilmeni muun muassa, että tiimityöskentely vahvistaa sen 
jäsenten hyvinvointia, ja tällä taasen on yhteys laadukkaaseen pedagogiseen 
työhön. Jos henkilö ei kuitenkaan koe oikein kuuluvansa tiimiin, vaikuttaa se tii-
min jäsenten yhteisyyden kokemukseen, mistä Kopakkalakin (2018) muun mu-
assa puhuu. Tällöin tiimityöskentelykin jää ehkä noudattamaan vain Kopakkalan 
mainitsemaa tiimin ulkoista perustehtävää, jolloin tiimiin kuuluminen ei sen yksit-
täiselle jäsenelle ehkä tuotakaan niin suurta iloa tai merkitystä. Tässä pro gradu 
-tutkielmassa vastaajat kokevat tiimin merkityksen työssäjaksamisen kannalta 
erittäin merkitykselliseksi. Tämän perusteella voisi ajatella, että yhtenä syynä työ-
paikan vaihtoon saattaisi siis osalla vastaajista olla työpahoinvointi ja juuri työpai-
kan toimintakulttuuriin sekä työilmapiiriin liittyvät seikat. 
 
8.2 Johtajat ja toimintakulttuuri -yhteys työhyvinvointiin 
 
Varhaiskasvatuksen järjestäjällä sekä varhaiskasvatusta johtavilla henkilöillä on 
yhtenä tehtävänään myös päiväkodin toimintakulttuuriin vaikuttaminen sekä sen 
kehittäminen. Pedagoginen johtaminen antaa edellytykset tähän. (OPH 2018, 
28.) Fonsénin (2014) tutkimuksen mukaan onkin tärkeää, että johtaja tuntee työ-
yhteisönsä ja kuuntelee sitä. Johtajan vastuulla on yhteistyörakenteiden luomi-
nen, jotka mahdollistavat esimerkiksi henkilökunnan yhteiset keskustelu- ja suun-
nitteluhetket. Yhteistyö mahdollistamalla ja sitä toteuttamalla mahdollistetaan 
myös muun muassa jatkuva arvokeskustelu työyhteisössä. Arvot nähdään 
Fonsénin tutkimuksen mukaan vahvoina vaikuttajina koko työyhteisön 
 
 72 
toiminnassa aina lapsen tasolle asti vaikuttaen. (Fonsén 2014.) Tässä pro gradu 
-tutkielmassa enemmistö vastaajista vastaa päiväkodin johtajan työskentelevän 
fyysisesti samoissa tiloissa päivittäin heidän kanssaan. Edellytykset pedagogi-
seen johtajuuteen ovat ainakin osittain tämän tutkielman puitteissa siis olemassa. 
Päiväkodin johtaja saattaa tämän tutkielman perusteella tuntea henkilökuntansa 
paremmin, kuin esimerkiksi päiväkodin johtaja, joka työskentelee osan viikosta 
yksikkönsä toisessa talossa, ja osan toisessa. Toisin sanoen mahdollisuus päi-
vittäin tapahtuvaan vuorovaikutukseen henkilökunnan kanssa on olemassa. Toi-
saalta enemmistö vastaajista työskentelee suurissa, yli 100 lapsen päiväko-
deissa, jolloin henkilökuntaakin on luonnollisesti enemmän. Tästä syystä johtuen 
vuorovaikutusta ei välttämättä kuitenkaan ole riittävästi henkilöstön ja johtajan 
välillä, jolloin pedagoginen johtajuuskaan ei välttämättä toteudu niin hyvin kuin 
sen pitäisi.  
 
Vastaajien mukaan työhyvinvoinnin kannalta tärkeimmäksi seikaksi varhaiskas-
vatuksen opettajan työssä koetaan työyhteisöön, työilmapiiriin ja tiimiin liittyvät 
seikat. Kuten edellä tuli ilmi, on johtaja melko ratkaisevassakin asemassa sen 
suhteen, miten nämä asiat työpaikalla koetaan. Lisäksi johtajalta työhön saatu 
tuki koetaan vastaajien mukaan kolmanneksi merkittävimmäksi seikaksi työhy-
vinvointiin liittyen yhdessä sisäilman, vapaa-ajan ja työn ulkopuolisen sosiaalisen 
verkoston ohella. Näin ollen voidaankin todeta, että pedagogista johtajuutta työn-
tekijöiden näkökulmasta tarvitaan myös heidän työhyvinvointinsa takaamiseksi. 
Päiväkodin johtaja tuntuisi tämän pro-gradu -tutkielman mukaan olevan verrattain 
merkitsevässäkin asemassa varhaiskasvatuksen opettajan työhyvinvoinnin kan-
nalta. Tätä seikkaa tutkielman ei kuitenkaan lähtökohtaisesti ollut tarkoitus selvit-
tää. Toisaalta tämä seikka rikastuttaa tutkielman ilmiön ymmärtämistä.  
 
Myös Ilmarisen (2006, 2012) työkyky-talo-mallin mukaan, talon neljännessä ker-
roksessa esimiestyö ja johtaminen korostuu. Mallin mukaan, vastuu mallin nel-
jännestä kerroksesta on esimiehillä. Ilmarinen toteaa myös, että esimiehetkin tar-
vitsevat tukea vaativalle työlleen niin henkilöstöltään kuin organisaation johdolta-
kin. Tämä onkin erittäin tärkeää, sillä mallin neljäs kerros myös painaa kuvainnol-
lisesti eniten, ja mitä painavampi tämä kerros on, sitä heikommin työhyvinvointiin 
liittyvät seikat on johtajuuden näkökulmasta hoidettu. Toisin sanoen, mitä 
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paremmin esimies organisaatiossa työnsä ja vastuualueensa hoitaa, sitä kevy-
empi mallin neljäs kerros on, ja sitä vähemmän se painaa mallin muita kerroksia 
allaan. Näin ollen voidaan todeta, että sitä paremmin yksilö voi työssään, mitä 
kevyempi taakka (talon muita kerroksia) hänellä on kannettavanaan. 
 
8.3 Tiimit ja toimintakulttuuri -yhteys työhyvinvointiin 
 
Jo tutkimuskysymyksiä tälle pro gradu -tutkielmalle asetettaessa, luotiin oletta-
mus eli hypoteesi, että tiimi ja toimintakulttuuri liittyvät vahvasti varhaiskasvatuk-
sen opettajan työhyvinvointiin. Tätä olettamusta voidaan perustella oikeaksi, sillä 
vastaajat ovat läpi kyselyn nostaneet juuri näiden asioiden merkitystä työhyvin-
voinnin tukijoina. Myös kyselyn muut tulokset tukevat tätä hypoteesia: suurin osa 
vastaajista kertoo pitävänsä työstään, kokee omassa tiimissä työskentelyn erit-
täin antoisaksi ja tiimin merkityksen työssäjaksamisen kannalta erittäin merkityk-
selliseksi. Tiimityön merkitys työssäjaksamiseen nousee vahvasti esille vastaa-
jien kommenteissa, ja he nostivatkin runsaasti erilaisia seikkoja tiimin toimivuu-
desta esiin, kuvatakseen sitä, miten tiimityö käytännössä auttaa työssä jaksa-
maan. Tämän kyselyn mukaan enemmistö vastaajista kokee oman tiiminsä hyvin 
toimivaksi sekä kaikkien kyselyssä ilmenneiden tiimityön osa-alueiden hyvin to-
teutuviksi. Hyvin toimiva tiimi siis lisää sen jäsenten työhyvinvointia. Näin ollen 
voisi myös ajatella, että sen jäsenet kokevat myös Hakasen (2004) tutkimaa työn 
imua, jossa on kyse aidosta työstä iloitsemisesta ja nauttimisesta. Varhaiskasva-
tussuunnitelman perusteiden (OPH 2018) mukaan varhaiskasvatuksen toiminta-
kulttuuri vaikuttaa suoraan sen laatuun. Näin ollen voidaan myös todeta, että jos 
tämän tutkielman vastaajat kokevat toimintakulttuurin tiimin tasolla hyväksi, pa-
rantaa se myös varhaiskasvatuksen laatua. 
 
On ymmärrettävää, että suurin osa vastaajista kokee, että halukkuutta ja tarvetta 
tiimityön kehittämiseen tai muuttamiseen ei ole, sillä suurin osa heistä kokee tii-
mityön erittäin antoisaksi ja hyvin toimivaksi. Vastaajien joukosta löytyy kuitenkin 
myös niitä, joiden mielestä omassa tiimissä on seikkoja, jotka eivät toimi, ja joissa 
tiimityön kehittämiseen ja muuttamiseen todetaan olevan tarvetta. Nämä vastaa-
jat nostavat tiimin toimimattomuuteen liittyen esille avoimissa vastauksissaan 
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(64kpl) muun muassa kyselyn ajankohdan (alkusyksy ja uudet tiimit), työnjakoon, 
ammattitaitoon, toimintakulttuuriin, tiimin jäsenten persoonien erilaisuuteen sekä 
tiimin jäsenten väliseen luottamuspulaan liittyviä seikkoja. Tiimityön kehittämisen 
kohteiksi vastaajat mainitsevatkin muun muassa yhteisesti sovituista asioista 
kiinni pitämisen, muutosta niihin asioihin, jotka tiimissä eivät toimi sekä tiimin jä-
senten pysyvyyden.  
 
Schein & Schein (2016) puhuvat kulttuurin voimakkuudesta, joka on riippuvainen 
muun muassa ryhmän jäsenten pysyvyydestä sekä ajan pituudesta. Ryhmään 
voi kehittyä oppimisprosessin kautta kulttuuria vain, jos sen jäsenet ovat jakaneet 
historiaa keskenään. Näin ollen voidaan todeta, että todellinen ryhmäytyminen 
jää vastaajien mukaan todennäköisesti ikään kuin kesken, jos tiimi ei saa toimia 
tarpeeksi pitkään samalla kokoonpanolla. Varhaiskasvatussuunnitelman perus-
teiden mukaan myös lapsen tunteminen edellyttää pysyvyyttä. Pysyvyyttä nimen-
omaan lapsen ja henkilöstön välisten vuorovaikutussuhteiden välillä. (OPH 
2018.) Voidaankin todeta, että jos tiimien kokoonpanot vaihtuvat usein, myös 
tämä vuorovaikutussuhde saattaa vahingoittua, eikä lapsen etu välttämättä to-
teudu optimaalisella tavalla. Kuten Räihän (2001) tutkimuksestakin ilmeni, vai-
keudet lapsen vuorovaikutussuhteissa saattavat johtaa ongelmiin lapsen kiinty-
myssuhteessa. Tämä taasen saattaa Räihän mukaan näkyä myöhemmin esimer-
kiksi käyttäytymisen pulmina. Tämän pro gradu -tutkielmankin vastaajat toteavat 
haastavien kasvatustilanteiden lisääntyneen, kuten jo edellä ilmeni. Kaiken tä-
män valossa voisikin ajatella, että tiimin jäsenten vaihtuvuus saattaa lisätä ryh-
mäytymisen ongelmaa tiimissä. Tämä taasen saattaa vaarantaa vuorovaikutus-
suhteen pysyvyyden lapsen ja henkilöstön välillä. Mikä puolestaan saattaa vai-
kuttaa lapsen kiintymyssuhteeseen, joka aiheuttaisi vastaajien kokemaa lapsen 
haastavaa käyttäytymistä. Näkemystä puoltaa myös Pakarisen ja muiden (2010) 
tutkimus, jonka mukaan opettajan emotionaalinen uupuminen saattaa johtaa 
vuorovaikutustilanteiden välttelyyn oppilaiden kanssa sekä heikentää opettajien 
sensitiivisyyttä vuorovaikutustilanteessa. 
 
Muun muassa Belbin (1993) tuo vuorovaikutussuhteisiin liittyvässä rooliluokituk-
sessaan esiin sen, että ryhmässä toimiminen vaikuttaa yksilön roolin valintaan ja 
siinä toimimiseen. Belbin vertaa yksilöille täysin uutta ryhmätilannetta sekä 
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yksilölle jo hyvin tuttua ryhmätilannetta, ja avaa näiden tilanteiden vaikutusta ryh-
män jäsenten väliseen vuorovaikutukseen yksilön roolin valinnan kautta. Tämän 
tutkielman vastaajat kokevat työhyvinvointia heikentävänä tekijänä sen, että tiimi 
ei ole pysyvä, ja sen, että vuodenaikaan nähden työskentelee uudessa tiimissä. 
Lisäksi vastaajat mainitsevat luottamuspulasta tiimityöskentelyssä. Tätä tiimiin 
liittyvää, työhyvinvointiin liittyvää ilmiötä voidaan avata esimerkiksi juuri Belbinin 
(1993) rooliluokituksen avulla, vertaamalla ryhmää, joka on toiminut vain vähän 
aikaa yhdessä ryhmään, joka on toiminut jo pitkään yhdessä. Uudessa tilan-
teessa, joka osalla vastaajillakin vuodenaikaan nähden oli, ei ole vielä selkeitä 
rooleja, eikä yksilön entinen, hänelle tuttu rooli välttämättä sovi tähän uuteen ryh-
mään ja sen mukanaan tuomaan tilanteeseen. Eli jo alkuvaiheessa, tiimiä muo-
dostettaessa, yksilöt joutuvat testaamaan eri rooleja. Jos taas tilanne on se, että 
vain yksi tiimin jäsen vaihtuu, ja koko muu tiimi on työskennellyt pitkään yhdessä, 
sen jäsenten roolit ovat Belbinin mukaan saattaneet jäykistyä. Yksilön rooli ei 
poistukaan ryhmästä, vaikka yksilö itse siitä poistuisikin. Tämä taasen asettaa 
haasteita tiimiin tulevalle, uudelle yksilölle. Voisikin siis ajatella, että etenkin tässä 
jälkimmäisessä tilanteessa yksilö on työhyvinvoinnin kannalta melko lujilla. Tiimin 
uusin jäsen joutuu Belbinin mukaan kokemaan rooliodotuksia, jotka liittyvät muun 
tiimin taholta tiimistä poistuneeseen henkilöön.  
 
Katzenbach & Smith (1993) esittelevät mallin tiimityöskentelyyn vaikuttavista asi-
oista. Jos tiimityön jokin osa-alue jää vajavaiseksi, ei tiimityöskentelykään to-
teudu optimaalisesti. Näin ollen voitaisiin ajatella, että jos tiimit vaihtuvat, kuten 
kyselyn vastaajat toivat ilmi, saattaa se vaikuttaa tiimityön osa-alueista jäsenten 
vastuun ja velvollisuuden osa-alueen lisäksi sitoutumisen osa-alueeseen: Uusi 
tiimi ei välttämättä koe niin suurta yhteenkuuluvuuden tunnetta, että se pystyisi 
kantamaan työstään vastuun. Tämä vaikuttaa myös suoraan tiimin jäsenten yk-
silölliseen vastuuseen sitä heikentävästi. Lisäksi uusi tiimi ei välttämättä ole työ-
hönsä myöskään niin sitoutunut, jos sen jäsenet eivät koe päämääräänsä merki-
tykselliseksi. Mallissa itse ”tiimiytyminen” tapahtuu suoritusten kautta sekä vah-
vistavat sitä. Näin ollen voitaisiin ajatella, että tiimin pysyvyys lisäisi työhyvinvoin-




8.4 Työhyvinvoinnin monet ulottuvuudet 
 
Virolainen (2012) nostaa esiin sen, että työhyvinvointi tulee tarkastella kokonais-
valtaisena ilmiönä, jossa kaikki sen osa-alueet liittyvät toisiinsa, myös toisiinsa 
vaikuttaen. Työhyvinvoinnin kokonaisvaltaisuus ilmiönä on tullut esiin myös pitkin 
tätä tutkielmaa sekä etenkin kyselyyn vastanneiden keskuudessa. Tämä näkyy 
esimerkiksi webropol -kyselyn kysymyksessä 20, jossa kysymyksen sisältämän 
listan kaikki asiat liittyivät työhyvinvointiin. Tällä kysymyksen asettelulla (”Arvioi 
ne asiat, jotka liittyvät työhyvinvointiin…”) haluttiin selvittää vastaajilta, kokevatko 
myös he niin, että kaikki nämä asiat liittyvät työhyvinvointiin. Vastaajat arvottivat 
kaikki kysymyksen 20 sisältämän listan kohdat, joten he jakavat saman näkemyk-
sen työhyvinvoinnin kokonaisvaltaisuudesta ja sen moniulotteisuudesta. Vas-
tausten joukossa ilmenee myös Virolaisen (2012) esille tuoma asia, miten esi-
merkiksi puutteet jossakin työhyvinvoinnin osa-alueessa heijastuvat herkästi 
myös sen toisiin osa-alueisiin. 
 
Vastaajat pitävät työstään varhaiskasvatuksen opettajana. Työn parhaimpina 
asioina pidetään lapsia sekä heihin liittyviä asioita, kuten sitä, että näkee lasten 
kehityksen ja edistyksen sekä saa olla vuorovaikutuksessa heidän kanssaan. Ja 
kuten edellä on jo ilmennytkin, myös työyhteisöön liittyvät seikat nostettiin työn 
parhaimpiin puoliin, ja vastaajat kokevat etenkin tiimin ja työilmapiirin olevan työn 
parhainta antia. Myös varhaiskasvatuksen opettajan työn ominaisuuksiin liittyviä 
seikkoja arvostetaan, ja työn itsenäisyys, luovuus ja monipuolisuus koetaankin 
työn parhaimpiin puoliin kuuluvina seikkoina. Feldt ja muut (2012) viittaavatkin 
Karasekin (1979) työn vaatimus-hallinta -malliin (JCD model), jossa työn hallin-
taan nähdään kuuluvan työntekijän osallistumismahdollisuudet ja omaa työtä 
koskeva päätöksenteko sekä työntekijän mahdollisuudet vaikuttaa työnsä sisäl-
töön. Feldt ja muut jatkavat edelleen Karasekin malliin viitaten, että työn hallinnan 
ja työn vaatimusten keskinäisellä suhteella kuvataan työn haitallista kuormitusta. 
Näin ollen voidaan siis todeta, että tämän tutkielman vastaajien esille tuomat sei-
kat varhaiskasvatuksen työn ominaisuuksista lisäävät varhaiskasvatuksen opet-
tajan työhyvinvointia, sillä heidän työn hallintansa on tältä osin hyvää. Tämä taa-




8.4.1 Työn yhteiskunnallinen arvostus -yhteys toimintakulttuuriin ja 
työhyvinvointiin 
 
Toimintakulttuurin ja työhyvinvoinnin yhteydessä vastaajat nostavat esiin myös 
muita varhaiskasvatuksen opettajan työhön ja työhyvinvointiin sekä päiväkodin 
toimintakulttuuriin vaikuttavia näkökulmia. He mainitsevat muun muassa yhteis-
kunnallisen näkökulman (esimerkiksi palkkaus), työn ulkoiset edellytykset (esi-
merkiksi sisäilman laatu) sekä työntekijän oman vastuun (esimerkiksi terveytensä 
suhteen). Yhteiskunnallista vaikutusta yksilön kokemaan työhyvinvointiin voidaan 
pohtia esimerkiksi Ilmarisen (2006, 2012) työkyky-talo-mallin kolmannen, arvo-
jen, asenteiden ja motivaation kerroksen kautta. Mallin kolmatta kerrosta voidaan 
pitää alttiina vaikutteille, ja siihen vaikuttaa esimerkiksi yksilön kokemus siitä, 
onko hän saanut arvostusta työssään. Jos varhaiskasvatuksen opettajan työn ar-
vostus ei näy yhteiskunnallisella tasolla esimerkiksi palkkauksessa, ei se juuri-
kaan vaikuta kehittävästi tai nostavasti yksilön kokemaan työn arvostukseen. 
Tätä kautta yksilö saattaa kokea työnsä vähemmän merkittävänä, sillä hän muo-
dostaa oman käsityksensä työhönsä muun muassa juuri siihen liitettyjen ja julki-
tuotujen arvojen sekä asenteiden kautta. Tällöin yksilön sitoutuminen työhön 
sekä motivaatio työtä kohtaan heikkenee, ja työhyvinvoinnin voidaan Ilmarisen 
mallin mukaan nähdä laskevan. 
 
8.4.2 Työntekijän vastuu itsestään 
 
Vastaajien esille nostama työntekijän oma vastuu on erittäin oleellinen seikka 
työhyvinvoinnin kannalta. Ilmarisen (2006, 2012) työkyky-talo-mallissakin tode-
taan, että työntekijä voi huolehtia omista voimavaroistaan ja niiden riittävyydestä 
panostamalla niiden vahvistamiseksi. Muun muassa yksilön tottumukset ja elin-
tavat vaikuttavat mallin ensimmäiseen, terveyden ja toimintakyvyn kerrokseen. 
Tätä kerrosta voidaankin vahvistaa esimerkiksi terveyttä edistävillä elämänta-
voilla. Yksi tapa on esimerkiksi akuutin stressin purkaminen, mihin Kopakkalakin 
(2018) viittaa. Kopakkala mainitseekin, että elimistön normaalitilaan palauttami-
nen akuutin stressin aiheuttamasta, vallalla olevasta valppaustilasta, vaatii pur-
kautuakseen esimerkiksi riittävän liikuntasuorituksen kyllin usein. Näin ollen 
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yksilön työhyvinvointi vahvistuu, ja samalla myös hänen toimintakykynsä. Ilmari-
sen (2006, 2012) mukaan yksilön lisääntynyt toimintakyky antaa myös suurem-
mat mahdollisuudet kehittää omaa työkykyä, mikä taasen lisää yksilön työhyvin-
vointia.  
 
Stressin yksilöllinen kokeminen tulee ilmi muun muassa Sonnentagin & Fresen 
(2004) ajatuksissa, joiden mukaan kaikki eivät reagoi samaan stressitekijään sa-
moin. Lisäksi yksilön selviytymisyrityksillä saattaa olla vaikutusta yksilön tapaan 
reagoida tähän stressitekijään, jolloin yksilön stressireaktiokin saattaa muuttua. 
Folkman ja Moskowitz (2004) viittaavat Lazaruksen (1966) malliin, joka auttaa 
selvittämään, miksi yksilöiden välillä on eroja tässä asiassa; eli siinä, mikä koe-
taan stressaavaksi ja miten siihen tilanteeseen mukaudutaan. Edelleen Lazaruk-
seen viitaten Folkman ja Moskowitz avaavat asiaa ’appraisal’ ja ’coping’ termien 
avulla, joilla viitataan yksilön tekemään tilannearvioon sekä ajatus- ja käyttäyty-
mismalleihin stressaavassa tilanteessa. Stressiä vähentäviin, yksilöllisiin voima-
varoihin kuuluukin esimerkiksi terveys (Manka & Manka 2018). Voidaankin to-
deta, että työntekijä on siis myös itse osittain vastuussa työhyvinvoinnistaan, ja 
työhyvinvoinnin kannalta on tärkeää, että tämä asia tiedostetaan, kuten tämän 
tutkielman vastaajat tiedostavat. 
 
8.5 Työn imussa työn kuormittaessa 
 
Vaikka vastaajat pitävät työstään varhaiskasvatuksen opettajana, arvioivat he 
työn kuormittavuuden keskimääräisesti samalle tasolle työstä pitämisen kanssa: 
Varhaiskasvatuksen opettajan työ saa keskiarvosanan 8, ja toisaalta myös kes-
kiarvosanan 7,5 sen kuormittavuuden suhteen. Näin ollen vastaajat kokevat var-
haiskasvatuksen opettajan työn enemmän kuormittavaksi kuin ei kuormittavaksi 
työksi. Suuret lapsiryhmät, resurssien ja ajan puute, töiden lisääntyminen (muun 
muassa kirjalliset työt), työsuhde-etujen vähäisyys, huono työergonomia sekä 
haastavat lapset ovat tekijöitä, jotka vastaajat kokevat työssään varhaiskasvatuk-




Vaikka varhaiskasvatuksen opettajan työ koetaan kuormittavana, ja siihen liite-
tään työhyvinvointia heikentäviä tekijöitä, halutaan tätä työtä kuitenkin tehdä. Vii-
meisessä webropol -kyselyn kysymyksessä tiedusteltiin syitä siihen, miksi var-
haiskasvatuksen opettajana halutaan kuitenkin työskennellä. Kysymykseen vas-
tasi lähes kaikki vastaajat, vaikka sitä ei oltu asetettu pakolliseksi kysymykseksi. 
Näin ollen voidaan päätellä, että vastaajat kokevat tämän kysymyksen tärkeäksi, 
mikä taasen heijastelee siihen, että vastaajat kokevat myös tekemänsä työn tär-
keäksi. Suurin osa vastaajista perustelee työvalintaansa kutsumusammatin ja 
lasten kautta. Tämä joukko kokee työnsä tärkeäksi ja monipuoliseksi. Lisäksi näin 
vastanneet kokevat olevansa työssään hyviä. Tämä joukko vastaajia on mitä to-
dennäköisemmin se joukko, joka siis kokee Hakasenkin (2004) tutkimaa työn 
imua, jossa siis on kyse aidosta työstä iloitsemisesta ja siitä nauttimisesta. 
Schaufeli & Bakker (2004) määrittelevät työn imun myönteiseksi, mieltä täyden-
täväksi ja suhteellisen pysyväksi, työorientoituneeksi mielentilaksi. Schaufeli & 
Bakker sisällyttävät työn imuun muun muassa tarmokkuuden käsitteen, jolla ku-
vataan tilaa, jossa yksilö tekee työtään sinnikkäästi, jopa haasteita kohdates-
saan. Tämän valossa voitaisiinkin ajatella, että tämän pro gradu -tutkielman ky-
selyyn vastanneet kokevat työn imua, sillä tätä työtä halutaan sen kuormittavuu-
desta huolimatta kuitenkin tehdä, työstä pidetään ja siinä nähdään monia hyviä 
puolia.  
 
Positiivisesta psykologiasta haarautuvan hyvinvointiteorian (Seligman 2013) va-
lossa tähän kyselyyn vastanneiden kokemusta työhyvinvoinnista voisi kuvata 
PERMA -teorian esittämällä kukoistuksen tilalla, minkä vastaajat siis ovat vas-
taustensa perusteella saavuttaneet. Ainakin osa heistä. Kukoistuksen tila on 
mahdollista saavuttaa vain, jos sen viisi mitattavaa elementtiä (positiiviset tun-
teet, sitoutuminen, ihmissuhteet, merkityksellisyys ja saavutukset / saavuttami-
nen) täyttyvät. Kaikissa tämän tutkielman vastauksissa, joissa kuvataan varhais-
kasvatuksen opettajan työn hyviä puolia, vastauksista on löydettävissä myös 
PERMA -teorian elementit. Kaikista vastauksista huokuu positiivisuus, ja muutkin 
PERMA -teorian osa-alueet limittyvät vastauksissa toisiinsa. 
 
 ”Mukava työyhteisö, töihin on kiva mennä” 




”aidot, elämän myönteiset lapset, jotka tulevat kirkkain silmin aamui-
sin päiväkotiin.” 
  
”Työn positiivinen vaikutus lapsiin” 
”lapsen onnsituminen asiassa jota ollaan harjoiteltu paljon.” 
”Nähdä lasten innostuvan uuden oppimisesta” 
”On mahtavaa nähdä, miten pystyy hyvällä vuorovaikutuksella ja it-
setuntokasvatuksella saamaan lapsessa aikaan suotuisaa kehi-
tystä.” 
”Lapsen ilo ja oppimisen seuraaminen” 
 
 ”Oma päätäntävalta” 
 ”Itsensä toteuttaminen, että tuntee työnsä merkitykselliseksi” 
 ”Monipuolisuus” 
”Itsensä toteuttaminen, omien vahvuuksien käyttäminen, vapaa tapa 
työskennellä ryhmäkohtaisesti” 
 ”Erilaiset haasteet” 




Työterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan työn imun kannalta työn voimavarat, 
työnantajan antama palaute hyvin tehdystä työstä sekä positiivinen työilmapiiri 
koettiin merkitsevän eniten (Hakala ja muut 2019). Nämä seikat ovat nähtävissä 
myös tämän tutkielman annissa. Työn imun kannalta on tärkeää, että työnteki-
jöillä on tarpeeksi resursseja käytössään työssään eivätkä työn asettamat vaati-
mukset ole heille liian korkeita. Työn asettamat vaatimukset (kiire, aikapaine) ja 
työn määrä koettiin merkittävimpinä työuupumuksen aiheuttajina. (Hakanen ja 
muut 2019.) Nämä seikat tulivat ilmi myös tässä pro gradu -tutkielmassa, kun 
vastaajilta tiedusteltiin kaikkein kuormittavimpia tekijöitä heidän työssään. Aika-
paine saattaa tässä tutkielmassa näkyä myös kyselyn avoimissa vastauksissa, 
joista tähän tutkielmaan on lainattu vastaajien suoria lainauksia. Näissä suorissa 
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lainauksissa on melko paljon kirjoitusvirheitä, mikä saattaa puoltaa kiireen tuntua 
vastatessa. Lisäksi kyselyn vastausprosentti jäi melko alhaiseksi, mikä puoltaisi 
osaltaan myös vastaajien kokemaa aikapainetta sekä työn lisääntynyttä määrää 
esimerkiksi kirjallisten töiden puitteissa. 
 
Tämän pro gradu -tutkielman parhain anti on työhyvinvoinnin monitahoisuuden 
syventäminen. Moni työhyvinvointiin liittyvä seikka näyttäytyy tämän tutkielman-
kin perusteella olevan yhteydessä toisiinsa, ja myös niihin vaikuttaen. Kuten Vi-
rolainenkin (2012) tuo ilmi tarkastellessaan työhyvinvointia kokonaisvaltaisena il-
miönä, jossa kaikki sen osa-alueet liittyvät toisiinsa, myös toisiinsa vaikuttaen. 
Tässä tutkielmassa työhyvinvoinnin kannalta merkittävimmiksi seikoiksi nousevat 
tiimi, toimintakulttuuri sekä johtajan vastuu. Johtaja on tämän tutkielman puit-
teissa melko suuressakin asemassa työpaikan toimintakulttuurin muodostumisen 
sekä työntekijän hyvinvoinnin näkökulmasta katsottuna. Vastaajat yhdistävät tii-
min vahvasti toimintakulttuuriin. Tiimityön merkitys työhyvinvoinnin kannalta ko-
rostuukin tässä tutkielmassa, ja se koetaankin tämän tutkielman valossa tukevan 
työhyvinvointia. Näin ollen tiimin tasolla toteutuvan hyvän toimintakulttuurin voi-
daan todeta vaikuttavan myös suoraan varhaiskasvatuksen laatuun (OPH 2018). 
Toisaalta tiimin merkitys korostuu myös työpahoinvoinnin näkökulmasta, sillä 
vastaajat eivät koe tiimiä pysyväksi. Tiimin jäsenten vaihtuvuus taas tuo omat, 
työhyvinvointia heikentävät puolensa tiimin jäsenten väliseen vuorovaikutukseen 
sekä toimintakulttuuriin tiimin tasolla. 
 
Varhaiskasvatuksen opettajat pitävät työstään, vaikka kokevatkin sen samanai-
kaisesti myös kuormittavana. Osittain työhyvinvointia lisää hyvin toimiva tiimi, 
osittain oman työn ominaispiirteet työn hallintaa vahvistaen. Vastaajien kommen-
teista huokuu työn imu sekä positiivisen psykologian hyvinvointiteorian kukois-
tuksen tila, mitkä vahvistavat tulkintaa siitä, että tästä työstä pidetään. Vahva tätä 
puoltava ilmiö on myös se, että kaikista 149 vastaajasta 143 varhaiskasvatuksen 
opettajaa halusi vapaaehtoisesti kertoa avoimessa vastauksessa syyn sille, miksi 









Tässä kappaleessa ruoditaan tätä pro gradu -tutkielmaa sekä sen tekemispro-
sessia eettisestä näkökulmasta. Lisäksi pohditaan tutkielman reliabiliteettiin ja 
validiteettiin liittyviä seikkoja. Kappaleen lopussa mietitään myös jatkotutkimuk-
sen aiheita suhteessa tämän pro gradu -tutkielman aiheeseen. 
 
9.1 Eettinen näkökulma tehtyyn tutkielmaan 
 
Tutkimuksella on tietyt tavoitteet, tietty prosessi, miten se etenee ja tietty loppu-
tulos. Näitä seikkoja tavoitellessaan tutkija törmää myös eettisiin seikkoihin. Tut-
kijan tuleekin ennakoida nämä eettiset näkökulmat, sillä tutkimuksen edetessä 
eettisiä kysymyksiä tulee vastaan koko ajan lisää. Kun tutkija näitä eettisiä kysy-
myksiä kohtaa, hänen tulee käyttää valintaa ja osattava ratkaista ne eettisesti 
hyväksytysti. Eettiset näkökulmat tulevat esiin esimerkiksi tutkittavien, tutkimuk-
seen käytettävien menetelmien, aineiston keruun ja säilyttämisen kohdalla. Eet-
tinen päätöksenteko on pitkälti tutkijan vastuulla, ja nojaakin tutkijan tulkintoihin 
eettisistä periaatteista ja tulkinnoista. Eettisten näkökulmien huomioinnin voidaan 
siis nähdä olevan osa tutkijan ammattitaitoa ja herkkyyttä sekä valintaa. Tutkijan 
on itse tunnistettava eettiset seikat omassa tutkimuksessaan. (Eskola & Suoranta 
1998, 40-46; Kimmel 1988, 26-41.) 
 
Tämän pro gradu -tutkielman eettisyyttä voidaan lähteä pohtimaan tutkimuslupa-
anomuksesta. Tutkimuslupa ja suostumus pitää olla sekä viranomaisilta, että tut-
kittavilta (Eskola & Suoranta 1998, 40). Turun kaupungin suhtautumista mahdol-
liseen tutkielmaan kysyttiin suoraan silloiselta varhaiskasvatuksen palvelu-
aluejohtajalta Maija-Liisa Rantaselta keväällä 2019. Tämä oli luontevaa, sillä tut-
kielman tekijä suoritti tuolloin opintoihinsa liittyvää hallinnon harjoittelua Turun 
varhaiskasvatuksen hallinnossa, ja oli hänen kanssaan tekemisissä muutenkin. 
Rantanen antoi asiaan suullisen suostumuksensa, ja koki tutkielman aiheen ole-
van ajankohtainen, ja mahdollisesti hyödyllinenkin. Rantanen pyysi tutkielman 
suhteen toimimaan protokollan mukaisesti, ja tekemään sähköisen tutkimuslupa-
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anomuksen (liite 3) Turun kaupungin nettisivujen kautta sekä toimittamaan sen 
tutkimussuunnitelman kanssa johdon sihteerille, A. Grönroosille, kenen vastuulla 
nämä asiat ovat. Näin toimittiin ja lupa saatiin.  
 
Eettisten periaatteiden mukaisesti myös tutkimuksen kohteena olevilta pitää 
saada tietoinen suostumus tutkimukseen. Kansainvälisessä kirjallisuudessa käy-
tetään käsitettä ’informed consent’, jolla tarkoitetaan tutkittavan itsemääräämis-
oikeudesta ja vapaudesta kumpuavaa tietoista suostumusta antaa lupa omasta 
osallistumisestaan tutkimukseen. Tutkimukseen osallistuvia on tämän vuoksi in-
formoitava tutkimuksesta tarpeeksi laajasti, jotta he ymmärtävät, mihin ovat osal-
listumassa. Tutkittavat pitää tehdä tietoisiksi myös siitä, että heillä on myös oi-
keus olla osallistumatta tutkimukseen. Toisin sanoen tutkimuksen tekijän tulee 
harkita yksilön oikeuksia tarkkaan tutkimusta suunnitellessaan. (Cohen, Manion 
& Morrison 2007, 52-55; Kimmel 1988, 28-30.) Tässä pro gradu -tutkielmassa 
tutkimuksen mahdolliset osallistujat saivat sähköpostiinsa webropol -kyselyn 
sähköisellä linkillä. Ennen linkkiä sähköpostikentässä oli kuitenkin tietoa käsillä 
olevasta tutkielmasta sekä sen käytännön toteutuksesta, joten kaikki mahdolliset 
osallistujat saivat tietoa tutkielmasta tällä tavoin. Lisäksi sähköpostikentässä luki 
tutkielman tekijän tiedot, sekä maininta siitä, että jos osallistuja haluaa kysyä tut-
kielman tekijältä jotain tutkimukseen liittyvää, yhteydenotto onnistuu sähköpos-
titse.  Varsinaisesti osallistujien tietoinen suostumus tutkimukseen osallistumi-
sesta saatiin kysymällä sitä heiltä suoraan webropol -kyselyn ensimmäisessä ky-
symyksessä, joka oli pakollinen. Toisin sanoen kyselyssä ei päässyt etenemään, 
ellei ensin antanut suostumustaan. Lisäksi tällä webropol -kyselyn ensimmäisellä 
sivulla oli tarkempaa informaatiota käsillä olevasta tutkimuksesta. Kaikki oli siis 
pyritty tekemään osallistujien kannalta mahdollisimman läpinäkyväksi. 
 
Tutkimukseen osallistuvilla on oikeus yksityisyyteen, anonymiteettiin sekä luotta-
muksellisuuteen. Nämä osa-alueet limittyvät osittain myös käsitteen ’informed 
consent’ kanssa. Osallistujan yksityisyydessä on kyselytutkimusta tehtäessä 
huomioitava muun muassa se, mitä tietoa häneltä kysytään, ja onko kaikki kysy-
mykset sekä niistä saatu tieto tarpeellista tutkimuksen kannalta. Jotkin tiedot koe-
taan nimittäin vastaajan näkökulmasta henkilökohtaisemmiksi kuin toiset, ja esi-
merkiksi uskonnollisen vakaumuksen tiedusteleminen koetaan vastaajan 
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näkökulmasta henkilökohtaisemmaksi kuin vaikkapa kysymys ammatista. Ano-
nymiteetilla tarkoitetaan luottamuksellista sopimusta osallistujien ja tutkimuksen 
tekijän välillä. Sopimus sisältää sen, että tutkimukseen osallistujat voivat olla täy-
sin varmoja siitä, että heidän avullaan saatu tieto ei paljasta kenenkään henkilöl-
lisyyttä. Tämä tulee huomioida myös tutkimusaineistoa järjesteltäessä, kooda-
tessa ja säilytettäessä. Kaiken tutkimusta varten siihen osallistuneiden avulla ke-
rätyn tiedon tulee olla jäljittämättömissä. Anonymiteetti käsite sulautuu osittain 
yhteen luottamuksellisuuden käsitteen kanssa. Luottamuksellisuuden tärkein tar-
koitus on suojata tutkimukseen osallistuvia. (Cohen ja muut 2007, 63-65.) Kuten 
jo edellä ilmeni, tässä pro gradu -tutkielmassa nämä kaikki seikat on pyritty huo-
mioimaan mahdollisimman hyvin, ja mahdollisia osallistujia on pyritty informoi-
maan tutkimuksesta sekä aineiston keräämisestä, tiedon säilyttämisestä sekä tu-
hoamisesta mahdollisimman tarkasti. Lisäksi tässä tutkielmassa pyrittiin kiinnittä-
mään erityistä tarkkuutta siihen, mitä mahdollisilta vastaajilta kysytään, ja miksi.  
 
9.2 Tutkielman reliabiliteetti ja validiteetti 
 
Vaikka virheiden syntymistä pyritään tutkimuksen tekemisessä välttämään, vaih-
televat tulosten luotettavuus sekä tarkoituksenmukaisuus siitä huolimatta. Siksi 
tutkimusten luotettavuutta pyritäänkin arvioimaan. Laadullisessa tutkimuksessa 
tutkimuksen luotettavuutta parantaa tutkijan tarkka selostus käsillä olevasta tut-
kimuksesta sen toteuttamisen eri vaiheista. Tämä tarkkuuden vaatimus pätee 
myös tulosten tulkintaan, ja tutkijan tulisikin kertoa, millä perustein hän tulkintoja 
esittää, ja millä hän perustelee johtopäätöksensä. Termillä reliabiliteetti kuvataan 
tutkimuksen luotettavuutta sekä tutkimuksen kykyä antaa ei-sattumanvaraisia tu-
loksia. Reliabiliteetilla tarkoitetaan myös mittaustulosten toistettavuutta. (Hirsjärvi 
ja muut 2018, 231-232.) Reliabiliteetin käsite nähdään hieman eri tavoin kvanti-
tatiivisessa ja kvalitatiivisessa tutkimuksessa. Esimerkiksi kvantitatiiviselle tutki-
mukselle tyypillinen reliabiliteetin vaatimus on tutkimuksen täsmälleen samanlai-
nen toisinto. Tällöin oletetaan, että jos toiseen tutkimukseen käytetään samaa 
tutkimusmenetelmää ja samaa tutkimusotantaa, pitäisi tulosten tässä toisessakin 
tutkimuksessa olla samat. Kvantitatiiviselle tutkimukselle onkin ominaista tutkitta-
van ilmiön tiukka kontrollointi, jotta tämä on mahdollista. Kvalitatiivisessa 
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tutkimuksessa reliabiliteetti nähdään kuitenkin joustavampana seikkana tutki-
mustavasta johtuen. Näin ollen kvalitatiivisen tutkimuksen osalta tutkimuksen re-
liabiliteetilla tarkoitetaan esimerkiksi sitä, mitä oikeasti tutkimustilanteessa tapah-
tuu, ja miten se suhteutuu kerättyyn tutkimusaineistoon tuossa tilanteessa. Kva-
litatiiviselle tutkimukselle onkin tyypillistä, tulkinnasta johtuen, että kahden eri tut-
kijan löydökset samasta tutkimustilanteesta ovat täysin erilaiset, ja tästä huoli-
matta molemmat yhtä luotettavia. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa reliabiliteetin ja 
validiteetin käsitteet osittain myös limittyvät. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tut-
kimuksen reliabiliteetti nojaa todelliseen elämään, omaa tilannekohtaisia piirteitä 
ja on autenttinen, yksityiskohtainen sekä rehellinen. Reliabiliteetti näkyy myös 
siinä, että kvalitatiivinen tutkimus ulottuu syvällekin vastaajiin sekä on merkityk-
sellistä heille. (Cohen ja muut 2007, 146, 148-149.) 
 
Reliabiliteettia tässä pro gradu -tutkielmassa lisää se, että läpi koko tutkielmapro-
sessin, siitä on pyritty tekemään mahdollisimman läpinäkyvää, ja tutkielmaa on 
pyritty selvittämään tarkkaan auki sen jokaisessa vaiheessa. Periaatteessa tut-
kielma on myös toistettavissa, sillä saman kyselyn voi lähettää uudelleen esimer-
kiksi toisen kaupungin varhaiskasvatuksen henkilöstölle. Uskon tämän tutkiel-
man koskettaneen vastaajia, sillä sen aihe on ajankohtainen ja merkityksellinen. 
Toisaalta tutkielman reliabiliteettia heikensi se, että siitä saatiin myös sattuman-
varaisia tuloksia esimerkiksi tiimin rakenteeseen liittyen, sillä osa vastaajista vas-
tasi tähän kysymykseen koulutustaustaisesti. Tämä seikka liittyy tietysti itse ky-
selyyn ja sen kysymysten muotoiluun, ja onkin näin ollen yhteydessä myös tämän 
tutkielman validiteettiin. Toisaalta tässä tutkielmassa lähtökohtana oli tarkka har-
kinta sen eettisestä perustasta johtuen, minkä vuoksi jokainen kysymys harkittiin 
tarkkaan. Tämä tarkka harkinta kysymysten suhteen saattoi aiheuttaa sen, että 
jotain oleellista (esimerkiksi koulutustausta) jäi kysymättä. Tämä taasen heiken-
tää tutkimuksen reliabiliteettia ja myös validiteettia. 
 
Validiteetti on merkki vaikuttavasta tutkimuksesta. Jos tutkimus ei ole validi, sitä 
voidaan pitää hyödyttömänä ja merkityksettömänä. Validius on ikään kuin vaati-
mus tutkimukselle, mikä tutkimuksen pitää täyttää. Alun perin validiteetin käsite 
tarkoitti lyhykäisyydessään sitä, että tutkimuksessa käytetty mittari mittasi juuri 
oikeaa asiaa, ja oli näin ollen oikein valittu tähän tarkoitukseen. Sittemmin 
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validiteetin käsite tutkimuksessa on laajentunut. Tutkimuksen validiteetin voi-
daankin pitää sisällään useita eri näkökulmia; sillä voidaan viitata esimerkiksi tut-
kimuksen sisällön, ennustusten ja seurausten tai tutkimuksessa käytetyn teorian 
validiteettiin. Ollakseen validi, tutkimuksen pitää täyttää tiettyjä kriteerejä, ja sen 
tulee olla muun muassa kontrolloitavissa siten, että se on toistettava ja ennustet-
tavissa oleva. Tutkimuksen validiteettia lisäävät muun muassa oikeanlaisen tut-
kimusmenetelmän valinta tutkimuskysymyksiin vastaamiseen, sopivan tavan va-
linta sekä tutkimusaineiston keräämiseen ja tutkimusaineiston käsittelyyn sekä 
sen tiedostaminen, että kaikkia tutkijan omia ennakkoasenteita, -käsityksiä ja -
olettamuksia tulee välttää. (Cohen ja muut 2007, 133-134, 144.) Mittarit ja mene-
telmät eivät aina vastaakaan sitä todellisuutta, jota tutkija kuvittelee tutkivansa. 
Kyselylomakkeiden kysymyksissä on esimerkiksi vaaran se, että tutkittavat ovat 
ymmärtäneen lomakkeen kysymyksiä toisella tavalla kuin tutkija on ne tarkoitta-
nut. Jos tutkija edelleen käsittelee näitä vastauksia oman, alkuperäisen ajatusta-
pansa mukaisesti, ei tuloksia voida pitää pätevinä, eli valideina. (Hirsjärvi ja muut 
2018, 231-232.) 
 
Tässä pro gradu -tutkielmassa webropol -kyselylomakkeen kysymykset oli raken-
nettu varhaiskasvatuksen opettajan näkökulmasta, joille kysely oli osoitettukin. 
Kyselyn kieli ja sanasto oli siis samaa tutkielman tekijän ja siihen osallistuneiden 
kanssa, mikä lisäsi tutkielman validiteettia. Päiväkodin toimintakulttuurin vaikutus 
varhaiskasvatuksen työhyvinvointiin jäi vastausten osuudessa kuitenkin vä-
häiseksi. Näin jälkikäteen pohdittuna, toimintakulttuurin käsitettä olisi pitänyt 
avata kyselyssä enemmän, sekä tehdä siihen liittyviä tarkentavia kysymyksiä. 
Toimintakulttuurin yhteydestä varhaiskasvatuksen opettajan työhyvinvointiin ei 
tässä tutkielmassa näin ollen saatu tarpeeksi validia tietoa. Itse tutkielmaan käy-
tetty menetelmä, webropol -kysely, oli kuitenkin tähän tutkielmaan sopiva mene-
telmä, mikä lisäsi tutkielman validiteettia. Kyselyssä käytetyt avoimet kysymykset 
toisaalta lisäsivät tutkielman validiteettia, sillä niissä vastaajalle annettiin mahdol-
lisuus avata asiaa tarkemmin, mikä taas lisäsi tutkielman tekijän ja vastaajan vä-
listä ymmärrystä vastauksen suhteen. Toisaalta tässä piilee myös tulkinnan 
vaara, jolloin tutkielman tekijä saattaa kaikesta huolimatta ymmärtää vastaajan 
kirjoitetut sanat väärin. Tämä seikka taasen laskee tämän tutkielman validiteettia. 
Lisäksi vastaajien suorista lainauksista päätellen, kyselyyn vastaamiseen ei 
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välttämättä ole käytetty kovinkaan paljoa aikaa. Lainauksissa näkyi nimittäin 
melko runsaasti kirjoitusvirheitä, mikä saattaa olla merkki siitä, että kyselyyn on 
vastattu hieman hutiloiden. Tämä taasen heikentää kyselyn validiteettia, sillä vas-
taajat eivät välttämättä ole sisäistäneet kaikkia kysymyksiä täysin. Yksi kyselylo-
makkeiden validiteettia heikentävä tekijä liittyykin juuri vastaajiin ja heidän vas-
tauskäyttäytymiseensä: vastaavatko he kysymyksiin huolellisesti, rehellisesti ja 
ymmärtävätkö he kysymykset oikein (Cohen ja muut 2007, 157). Tätä tutkielmaa 
voidaan kuitenkin pitää validina, sillä sen antamat tulokset ja päätelmät ovat sa-
mansuuntaisia aiheesta aiemmin tehdyn tutkimustiedon valossa. Lisäksi tut-
kielma vastasi tutkimuskysymyksiin ja täytti tavoitteensa, vaikka hieman paran-
nettavaakin jäi. Näin ollen tätä pro-gradu -tutkielmaa voidaankin pitää merkityk-
sellisenä ja tarkoituksenmukaisena. 
 
9.3 Kehittämisajatuksia ja jatkotutkimusehdotuksia  
 
Pitkin tutkielmaa on tullut esiin se, että tutkittava ilmiö on monisyinen, ja sen takia 
vaikeasti mitattavissa oleva. Ilmarisen (2006) mukaan tämä johtuu osittain siitä, 
että yksilö etsii koko työelämänsä ajan mahdollisimman optimaalista tasapainoa 
yksilön voimavarojen ja työn välillä. Yksilön vastuu ja yksilön terveyttä edistävät 
elämäntavat mainitaan Ilmarisen (2006, 2012) työkyky-talo-mallin talon pohjaker-
rosta vahvistaviksi tekijöiksi. Pohjakerros kuvataan muodostuvan sitä kestäväm-
mäksi, mitä vahvempi se on. Yksi kehittämisajatus tutkielman tekemiseen uudel-
leen liittyykin juuri yksilön voimavaroihin ja yksilön vastuuseen omasta työhyvin-
voinnistaan, jota kartoitettaisiin tuossa mahdollisessa uudessa kyselyssä enem-
män.  
 
Yksilön hyvinvointiin liittyen, aiheesta saisi kokonaankin uuden tutkielman. Ilma-
risen (2006, 2012) mukaan yksilön kokema tasapaino työn ja omien voimavaro-
jen välillä voi vaihdella suurestikin yksilön työelämän eri vaiheissa. Yksilön omia 
voimavaroja saattaa muuttaa ikääntyminen, jolloin vaikutukset ovat nähtävissä 
koko työkyky-talo-mallissa, ja sen kaikissa kerroksissa. Kuitenkin usein on Ilma-
risen mukaan niin, että työ ei välttämättä kuitenkaan muutu, vaikka yksilö muuttuu 
vanhenemisprosessin seurauksena. Olisikin mielenkiintoista tutkia 
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varhaiskasvatuksen opettajan työhyvinvointia ikääntymisen näkökulmasta, ja et-
siä vastauksia siihen, miten varhaiskasvatuksen opettajaa jaksaisi jatkaa työs-
sään mahdollisimman hyvin ja pitkään. Olisiko mahdollista muuttaa työtä, jotta se 
vastaisi paremmin yksilön tarpeisiin yksilön muuttuessa? 
 
Toimintakulttuuri nähtiin pitkin tätä tutkielmaa melko laajana ja moniulotteisena 
kokonaisuutena, osittain ilmiön luonteestakin johtuen. Tässä pro gradu -tutkiel-
massa liitettiin siis kaksi melko laajaa ja ilmiöinä ei niin tarkkarajaista aihetta toi-
siinsa: työhyvinvointi ja toimintakulttuuri. Tämä teki osaltaan tutkielman tekemi-
sestä haasteellista. Jatkossa, jos tämä tutkielma toistettaisiin, myös tämä seikka 
huomioitaisiin paremmin, ja vastaajilta kartoitettaisiin tarkemmin esimerkiksi toi-
mintakulttuuriin liittyviä kysymyksiä samalla toimintakulttuurin käsitettä paremmin 
heille rajaten. 
 
Tässä pro gradu -tutkielmassa johtajuus nousi merkittävään asemaan varhais-
kasvatuksen opettajan työhyvinvointia ajatellen. Tätä asiaa tutkielmassa ei varsi-
naisesti edes tutkittu, sillä se rajattiin tarkoituksellisesti tämän tutkielman ulko-
puolelle. Tästä huolimatta johtajuuden näkökulma ja merkitys työntekijän työhy-
vinvointia ajatellen nousi esiin. Asia on siis työhyvinvointia ajatellen selvästi mer-
kityksellinen, minkä takia johtajuuden ja etenkin pedagogisen johtajuuden merki-
tys olisi hedelmällinen tutkimuskohde varhaiskasvatuksen opettajan työhyvin-
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